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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de investigación de Psicología Industrial, específicamente de Desgaste Laboral y Clima 
Organizacional. El objetivo fundamental es establecer si existe Desgaste Laboral en los empleados 
de la Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito y si este influye en el manejo del 
Clima Organizacional del mismo. La hipótesis plantea que el desgaste laboral influye en el clima 
organizacional de los funcionarios de la Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica 
Quito. El fundamento teórico Teorías de las Relaciones Humanas de Elton Mayo y Kurt Lewin que 
habla acerca de que la producción del trabajador está fijada en el mundo laboral que le rodea, la 
capacidad social es la que establece su nivel de competencia y eficiencia, ya que los trabajadores 
no actúan ni reaccionan aisladamente como individuos si no como miembros de un grupo. La 
metodología de investigación es de tipo correlacional, no experimental. La conclusión general 
refiere que efectivamente el clima organizacional se relaciona con el desgaste laboral, con la 
recomendación de mantener un positivo clima y evitar altos niveles de desgaste en los funcionarios 
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DOCUMENTARY SUMMARY 
 
Research work on Industrial Psychology, specifically on Occupational burnout and Organizational 
Climate. The main objective is to establish if the employees of the Human Talent Unit of Empresa 
Electrica Quito (Quito Electric Company) experience occupational burnout, and if it affects the 
management of the company’s organizational climate. The hypothesis states that occupational 
burnout affects the organizational climate of the Human Talent Unit of Empresa Electrica Quito. 
The Theory of Human Relations of Elton Mayo and Kurt Lewin, states that worker productivity is 
fixed on the work environment surrounding him; it is social capability that establishes the 
worker’s level of competence and efficiency because they do not work as an isolated individual, 
but as a member of a group. This work has a co-relational, non-experimental methodology. The 
main conclusion is that indeed, organizational climate is associated with occupational burnout, and 
this study recommends maintaining a positive climate and avoiding high levels of employee 
burnout. 
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B. INFORME FINAL DE TRABAJO DE TITULACIÓN  
 
INTRODUCCIÓN 
 
La presente  investigación realizada en la Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica 
Quito, me ha impulsado a descubrir que importante es el manejar un buen Clima Organizacional 
para poder conseguir objetivos en el medio organizacional y que no importa la edad de los 
empleados siempre y cuando ellos estén desenvolviéndose en un lugar óptimo que garantice su 
bienestar laboral y profesional.  
 
Hoy en día el tema del Clima Organizacional es muy conocido por que se ha tomado muy en 
cuenta el diagnostico psicológico en las organizaciones, el cómo desenvolverse, los factores que 
más influyen en los trabajadores, por tal en esta investigación voy a desarrollar los temas de 
liderazgo, relación con los compañeros, comunicación asignación de funciones, trabajo en equipo y 
adaptabilidad que creo que son fundamentales para ocupar un puesto de trabajo y para 
desenvolverse óptimamente dentro de las organizaciones . 
 
Después de analizar estos temas de Clima Organizacional analizaré los factores de identificación 
del desgaste laboral, para determinar si la edad influye en los trabajadores, las actividades 
repetitivas como afectan en el puesto de trabajo, el agotamiento emocional, y despersonalización, si 
los trabajadores han presentado síntomas psicosomáticos a causa de la presión que ejerce su puesto 
de trabajo, si presentan sobrecarga laboral o si el tedio en actividades ataca a las funciones de los 
trabajadores. 
 
En consecuencia de los datos obtenidos después de la investigación a través de aplicación de test de 
Clima Organizacional y desgaste laboral, obtuve resultados positivos, ya que la población 
investigada en su mayoría en la Dirección de Talento Humano maneja un clima organizacional 
favorable y el desgaste laboral se encuentra en un nivel bajo, esto se debe  buen manejo de los 
factores de Clima Organizacional investigados. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
El hablar de clima organizacional es un tema muy conocido en las organizaciones a nivel mundial, 
ya que se considera que es un factor fundamental en el desarrollo de las instituciones a lo largo de 
su vida productiva, ya que a través de un buen clima organizacional se obtiene organizaciones 
eficientes y eficaces.  
 
Pero este desarrollo productivo se puede ver afectado por varios factores que ocurren dentro de las 
organizaciones y es lo que buscamos determinar si cambios repentinos, cargas de trabajo y la 
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presión laboral pueden hacer que el Clima Organizacional se vea afectado o eso no tiene mucha 
influencia el en desarrolla productivo de las organizaciones.  
 
Hace muchos años atrás se ha venido hablando del Clima Organizacional y que importante es 
manejarlo, para tener altos niveles de productividad en las organizaciones, reconocimientos a 
niveles altos y como esta ayuda a desarrollar el talento humano de los trabajadores que es positivo 
para los lugares de trabajo.  
 
En la Dirección de talento Humano se h avenido suscitando una serie de cambios desde las 
jefaturas, cambios de roles en los puestos de cada uno de ellos, además existe una población no 
muy significativa pero que la edad es más avanzada que la de los demás compañeros que hace 
pensar que muchos de sus comportamientos son a causa de los altos niveles de estrés, presión 
desgaste emocional que con los años en el mismo puesto de trabajo se van reflejando en las 
actitudes. 
 
Por tal el interés de investigar este campo, además que es el primordial, ya que están a cargo del 
medio laboral, en otras palabras del manejo del talento humano de la totalidad el a empresa y no 
sería favorable que existe un alto nivel de desgate laboral o que el clima ese afectado por cambios 
que aún no han sido adaptados ni superados. 
   
Preguntas de investigación 
 
¿Existe Desgaste Laboral en los empleados de la Dirección de Talento Humano de la Empresa 
Eléctrica Quito y este influiría en el Clima Organizacional de los trabajadores?  
 
¿Qué nivel de Clima Organizacional manejan los empleados de la Dirección de Talento Humano de 
la Empresa Eléctrica Quito?  
 
¿Qué nivel de Desgaste Laboral existe en empleados de la Dirección de Talento Humano de la 
Empresa Eléctrica Quito?   
 
Objetivos 
 
General 
 
Establecer si existe Desgaste Laboral en los empleados de la Dirección de Talento Humano de la 
Empresa Eléctrica Quito y si este influye en el manejo del Clima Organizacional del mismo.  
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Específicos 
 
 Determinar el nivel de Clima Organizacional que manejan los empleados de la Dirección 
de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito. 
 Identificar si existe Desgaste Laboral de los empleados de la Dirección de Talento Humano 
de la Empresa Eléctrica Quito y el nivel de desgate si existiera.  
 
Justificación e importancia 
 
El Clima Organizacional es el conjunto de características de una organización y la imagen de esta 
proyectada ante la sociedad, y el manejar el talento humano en una organización es una 
responsabilidad enorme, ya que va a seleccionar al personal idóneo y productivo que va formar 
parte del nivel de éxito de la empresa, va a capacitar y motivar en varios ámbitos a los trabajadores, 
por lo cual debe ser el grupo humano de la organización que menos fallas debe cometer y más 
comprometidos con esta. 
 
Por tal, la importancia del estudio del Clima Organizacional en la Dirección de Talento Humano de 
la Empresa Eléctrica Quito, ya que está a cargo de los procesos más importantes en el manejo de 
talento humano empresarial lo que es remuneración, capacitación, selección de personal, y depende 
de cómo se maneje estos procesos se verá el resultado del Clima Organizacional en los trabajadores 
de la empresa. 
 
Además que el clima se ve reflejado en la conducta del individuo, tanto en la  manera de 
comportarse, las relaciones interpersonales y se va moldeando de acuerdo del tipo de liderazgo que 
se maneja en la organización, de las relaciones entre compañeros y el trabajo, la cooperación que 
exista al realizar las actividades por tal, la investigación en temas específicos para determinar el 
nivel de Clima Organizacional que se maneja en esta parte de la empresa y como se ve reflejado en 
la organización.  
 
Como parte complementaria de esta investigación se va a medir el nivel de desgate laboral, ya que 
es fundamental dentro de una organización identificar esta traba (le llamo traba, ya que es una 
manera de estancar el proceso productivo y desarrollo efectivo de la organización), por que al no 
ser identificado a tiempo un nivel considerable de desgaste en los trabajadores trae consecuencia en 
el momento y mas fuertes a futuro, y se ve reflejado en las relaciones interpersonales con los 
compañeros, la manera de atender al cliente externo, y no solo dentro de la organización si no en el 
ámbito familiar empieza a desencadenarse una serie de problemas psicoemocionales por el desgaste 
laboral existente en el individuo, por tanto aquí se ve incluida la presión laboral que es 
desfavorable y todo esto se debe identificar a tiempo para emplear correctivos y que no se vea 
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afectada ni la productividad ni la imagen de la empresa, y más aún si es una identidad pública 
como esta que brinda servicios y está en contacto con la ciudadanía a diario, por lo tanto aquí se ve 
reflejada la importancia de identificar el nivel de desgate en la Dirección de Talento Humano de la 
Empresa Eléctrica Quito. 
 
En consecuencia de no identificar estos dos factores fundamentales en una organización se ve 
reflejada en la desaparición de muchas empresas por las injusticias o un mal manejo del Clima 
Organizacional y esta investigación es un aporte a mejorar el desempeño de los trabajadores de la 
Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito. 
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MARCO TEÓRICO 
 
TITULO I 
 
1. Definición de clima organizacional  
 
“Forehand y Von Gilmer (1964) lo definen como el conjunto de características que describen a 
una organización y que la distinguen de otras organizaciones, estas características son 
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las 
personas en la organización”.(Margarita Chiang Vega, 2010) 
 
Por lo cual puede deducir que el Clima Organizacional lo reflejan los trabajadores de la 
organización según el comportamiento y se crea una especie de hábito dentro del lugar de trabajo y 
conducta que es expresado de manera general por los que conformamos una organización. Esto se 
va adquiriendo conforme el pasar del tiempo y se muestra en la forma en que nos reflejamos ante el 
usuario el clima que se maneja un nuestro lugar de trabajo.  
 
“Reichers y Schneider Clima Organizacional es las percepciones compartidas de políticas, prácticas 
y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales”. (Margarita Chiang Vega, 
2010) Dentro de todas las organizaciones existen reglas de convivencia de comportamiento y reglas 
que se deben cumplir de lo contrario se sanciona, por lo cual una organización es la que da la 
libertad de comportamiento de sus trabajadores, de actitud y procedimientos al realizar su trabajo y 
esto es una especie de cultura organizacional que se adquiere de acuerdo a la percepción de cómo 
las demás personas vean la situación.   
 
“Peiro y Prieto, 1996, El Clima Organizacional como una dimensión fundada a partir de las 
percepciones de las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una visión 
compartida, extendida en el grupo o la organización, el Clima Organizacional está fundado 
en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si bien no es un 
constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visión socio 
cognitiva de las organizaciones”. (OPEN MENT GROUP , págs. 2-3) 
 
El Clima Organizacional se forma dentro de un grupo de personas que piensan y miran las 
relaciones laborales de una manera similar y comparten pensamiento de trabajo, y es ahí donde se 
forma el Clima Organizacional ya que coinciden en la manera de pensar comportarse y se forma 
solo de una manera grupal ya que de manera individual no se puede hablar de Clima 
Organizacional.  
 
“El Clima Organizacional es un filtro o un fenómeno interviniente que media entre los 
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y las 
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias 
sobre la organización en cuanto a productividad, satisfacción, rotación, ausentismo, etc. Por 
lo tanto, evaluando el Clima  Organizacional se mide la forma como es percibida la 
organización”.  (Fuentes, 2011, pág. 14) 
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La importancia del Clima Organizacional dentro de una organización es fundamental por el 
desarrollo productivo, además en el tipo de liderazgo que se maneja hace que los trabajadores 
reflejen la satisfacción acerca del trato interpersonal que se presenta en la empresa, y esto nos va a 
lleva a la correcta toma de decisiones si se  maneja de la manera adecuada y democrática las 
decisiones importantes para el grupo de trabajo. 
 
Desde el origen del estudio de las relaciones grupales en la sociedad se han creado varias 
definiciones de que es grupo, como relacionarse de unos a otros y de ahí surge la definición de 
Clima Organizacional, y aun que son muchas las definiciones puedo resumir que el Clima 
Organizacional es el conjunto de características existentes en una área de trabajo, la cual es 
determinante para el desarrollo de las relaciones y funcionamiento del grupo o equipo de trabajo, 
además de este ser el pilar fundamental de desarrollo de la productividad y crecimiento empresarial   
 
1.1 Origen del clima organizacional   
 
“Su origen se sitúa en la escuela de la Gestalt, como consecuencia de un estímulo- respuesta”. 
(Jose, 2011, págs. 38-39-40) 
 
Se dice que le origen del Clima Organizacional se basa en esta teoría de principio ya que a través 
de un estímulo nuestro cerebro genera una respuesta y esta respuesta es dada y expresa según 
nuestra condición nuestra percepción de la situación en la que nos encontramos.  
 
Además de esto la teoría de la Gestalt dice que podemos ver las cosas de dos maneras diferentes y 
las dos pueden ser las correctas y de esta manera tenemos visiones diferentes de las situaciones en 
las cuales se puede hacer una comparación, por lo cual el Clima Organizacional se ve directamente 
relacionado por la influencia de los medios y este se va expresa a través de nosotros según el 
ambiente de trabajo en el que nos estemos desenvolviendo. 
 
“Lewin para formular su Teoría del campo trata de un método de las relaciones causales y 
de elaboración de constructos científicos, donde señala como un campo psicológico 
constituido por la personalidad del sujeto que percibe y por el ambiente”. (Jose, 2011, págs. 
42-43) 
 
Se deben explicar todas la acciones que tiene el hombre desde el hecho de pensar diferente y tener 
varias metas individuales, actividades que le servirán para ser productivo, esto hará que el ser 
humano se motive y consiga perseguir objetivos por cuenta propia generando fuerzas de manera 
inconsciente para poder conseguir las metas planteadas.   
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“El clima organizacional se sitúa en los principios de la corriente cognitiva en psicología, 
en el sentido de que el agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde 
la perspectiva conductista produjo una reconciliación de la caja negra en que se había 
convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en que la percepción 
influye en la realidad misma. Esta idea comenzó a moverse por todos los campos en los 
que la psicología tenía su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del Clima 
Organizacional“. (COREAS SARA, 2011, págs. 17-18) 
 
La corriente de la psicología cognitiva es muy influyente, ya que esta se basa en los procesos del 
conocimiento como la percepción, la memoria y el aprendizaje que son los elementos principales 
para organizar la información adquirida, por lo cual se estudia el origen del Clima Organizacional 
desde la percepción de esta corriente, ya que vamos a adquirir todo lo que nuestro alrededor laboral 
nos brinda y vamos a procesar esta información se consolida y es la que se expresa a través de 
conductas involuntarias. Pero todo esto es el reflejo de nuestras relaciones laborales, como se 
maneja las relaciones entre los compañeros por tal considero que el origen surge a través de esta 
corriente, ya que las personas percibimos de distinta manera el mundo que nos rodea y esto influye 
en el comportamiento, la forma de actuar dentro de la organización se ve reflejada en la imagen y 
manera de manejar a los clientes y usuarios. 
 
 “Para Chiavenato,1992 el clima organizacional  constituye el medio interno de una 
organización, la atmosfera psicológica característica que existe en cada organización.  Así 
mismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de 
la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de 
organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos, 
factores estructurales; además de las actitudes, sistemas de valores y formas de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas, factores sociales.” (Maria 
Guadalupe Garcia Ramirez, 2006, pág. 23) 
 
Dentro de los orígenes del Clima Organizacional se habla de una esfera de atmosfera psicológica 
que involucra varios aspectos de donde surge el Clima Organizacional, ya que se ve que este surge 
por la influencia de los medios no solo dentro de la empresa si no también influye lo político y 
económico de la sociedad en donde se desarrollen.    
 
1.2 Importancia del clima organizacional  
 
Dentro a lo referente al tema de la importancia del estudio del Clima Organizacional se debe 
analizar las relaciones laborales entre los trabajadores, la conducta de ellos al desarrollarse dentro 
de un medio laboral, como desarrolla las actividades y como todo este conjunto de características 
influye en la formación del Clima Organizacional dentro de la construcción de este clima conforma 
el rendimiento su productividad.  
 
8 
 
La importancia del estudio del Clima Organizacional dentro de una empresa se debe a que a través 
de esta se puede visualizar claramente cómo afecta las malas relaciones laborales entre trabajadores 
, y que el 99% en lo referente a actividades de la empresa se ven afectadas por estos inconvenientes 
que pueden ser detectados, y solo las personas que se adaptan a el clima que maneja cada entidad 
conservan y se quedan en el puesto de trabajo, los demás abandonan el puesto de trabajo y ahí 
presenciamos el problema de la rotación. 
 
“El clima en las organizaciones está integrado por elementos como: el aspecto individual de los 
empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje 
y el estrés que pueda sentir el trabajador en la organización;  Los grupos dentro de la organización, 
su estructura, procesos, cohesión, normas y papeles;  La motivación, necesidades, esfuerzo y 
refuerzo;  Liderazgo, poder, políticas, influencia, estilo;  La estructura con sus macro y micro 
dimensiones;  Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de remuneración, comunicación 
y el proceso de toma de decisiones. 
 
Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en función de: alcance de los 
objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del trabajo, su comportamiento dentro del grupo 
considerando el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesión”. (Hersey P y Blanchard J, 
2001, págs. 14,39,69,82) 
 
Según el autor lo que menciona es que al Clima Organizacional lo integran varios factores o 
elementos que conforman el Clima Organizacional, como el aspecto del trabajador en lo referente a 
actitudes individuales que refleja frente al cliente externo e interno, percepciones es decir como 
mira las cosas según su perspectiva y según esta reacciona ante de los demás, la personalidad y 
valores que se desarrolla dentro del proceso productivo es fundamental ya que según este 
desenvolvimiento se va dando las relaciones con los demás y la confiabilidad que esta refleja ante 
las jefaturas. Además del aprendizaje el estrés son fundamentales aprender a manejar en una 
organización y para esto se debe implementar talleres y capacitaciones de innovación de ideas para 
salir de la rutina y de dirección efectiva de situaciones estresantes, resolución de problemas para 
que le trabajador se siente respaldado y seguro de realizar sus funciones con seguridad.   
 
“Para determinar el Clima Organizacional se debería estudiar experiencias exitosas de 
organizaciones para descubrir qué factores contribuyeron a su éxito y hasta dónde pueden ser 
recreados en otros espacios y tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los programas de 
formación de los nuevos gerentes. Un cambio de enfoque metodológico que revalide la diferencia, 
sería útil para la comprensión de la dinámica organizacional de los países subdesarrollados, 
incidiría directamente en el estilo de dirigir y comenzaríamos a darnos cuenta de que debemos 
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concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso 
consigo mismo”. (Cruz, s/n) 
 
En referencia a lo que menciona el autor se debe tomar encuentra todo el proceso que ha pasado la 
empresa desde su creación para determinar el tipo de clima y en el nivel en que este se encuentra, 
ya que si existe una referencia positiva del mismo se va a tener clima del mismo tipo, además como 
manejan los lideres a los trabajadores y varios aspectos más que en totalidad son los que influyen 
en las relaciones laborales y hará que se proyecte la imagen de la empresa frente a los demás.  
 
1.3 Aspectos subjetivos del clima organizacional 
 
1.3.1 Liderazgo 
 
“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de 
comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos”. (Chiavenato, 
2001, pág. 137) 
 
El liderazgo se lo puede evidenciar dentro de las organizaciones de una manera forma a través de 
los Gerentes, jefes a través del orgánico funcional de cada una de las empresas y esto no significa 
que las personas que están a cargo de los grupos humanos sean lideres, ya que el líder puede ser 
también un trabajador de manera informal que no está frente al grupo pero que les ayuda a 
conseguir objetivos, les motiva y que no recibe ninguna remuneración adicional a la de su puesto 
de trabajo por guiar a los compañeros a conseguir estos objetivos.  
 
El líder nace y se hace ya que algunas personas es de manera innata en ellos que sean líderes que 
puedan dirigir a las demás personas, pero otras personas vamos desarrollando esta virtud a lo largo 
del tiempo con experiencias y aprendizaje que solo el tiempo lo muestra.     
 
La diferencia entre ser gerente o jefe y ser un líder innato es que le gerente o jefe plantea la misión 
que debe cumplir los trabajadores y el líder es quien les lleva a cumplir la misión a través de 
objetivos previamente planteados, que movilice los recursos humanos de manera voluntaria y 
emprendedora.   
 
“La motivación de los empleados va a depender del líder, ya que las personas necesitan una 
orientación adecuada en el ejercicio de las tareas que desarrollan dentro de la organización 
(en cuanto a valores, visión, objetivos, estrategias, políticas, instrucciones, proporción de 
elementos esenciales para la realización de las tareas, reconocimiento en función del 
esfuerzo, etc.) y además, necesitan una mayor participación en la toma de decisiones, 
disponiendo de autonomía para ejercer su creatividad e innovación”. (KOTTER J, 2002, 
págs. 54,55) 
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El que los empleados de un determinado lugar de trabajo necesitan saber los objetivos que se va a 
cumplir con las funciones que realizan, para de eta amanera poder motivarles a a seguir con el 
compromiso organizacional y q no desmayen en el camino de conseguir objetivos, y además de 
esto según los autores mencionan que es necesario y fundamental la participación de los miembros 
del grupo en lo referente a la toma de decisiones así los trabajadores se sentirán parte del grupo de 
trabajo lo suficiente motivados y se familiarizaran con su lugar de trabajo que es fundamental en 
satisfacción del trabajador.  
 
Por lo cual puedo determinar que una de las actividades y responsabilidad básica del líder es 
motivar a los trabajadores creando condiciones propicias para su desarrollo no solo laboral si no de 
manera personal, ya que los trabajadores sentirán un compromiso institucional por el apoyo al 
desarrollo de ellos y así serán más eficientes en sus puestos de trabajo.  
 
1.3.1.1 Tipos de líderes  
 
“Según White y Lippitt existen tres tipos de liderazgo el autocrático, participativo y laissez faire”.  
(Ángeles, 2007, págs. 115-116) 
 
El autocrático: Es un líder que toma las decisiones sin importar la opinión de los demás y las 
consecuencias que estas pueden tener, y estas decisiones no pueden ser discutidas ya que es una 
disposición por el superior, es decir no se puede opinar y este tipo de liderazgo se puede evidenciar 
más en las malas direcciones de gerentes o jefaturas que no les interesa la opinión de sus 
trabajadores. 
 
El participativo: Tal como duce el nombre de este tipo de liderazgo es una manera de hacer 
participar en la toma de decisiones a los trabajadores, hay mayor libertad de acción, es un conceso 
de opiniones y entre todos se decide que se va a realizar aun que esto no siempre es positivo ya que 
a veces la opinión de la mayoría hace que se tenga problemas en conseguir los objetivos. 
 
Laissez Faire: Este tipo de liderazgo es muy permisivo donde el líder casi no participa no toma de 
la decisión solo cumple con lo que los demás desean ya que no evalúa, no facilita información y 
prácticamente no cuestiona la actividad de los subordinados y este es un ejemplo de un mal tipo de 
liderazgo ya que alguien debe estar al frente de grupo y hacerse responsable de las decisiones que 
se toma ya que esa es la función del líder.     
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1.3.2 Comunicación 
 
La comunicación es la base de toda organización, ya que será el reflejo hacia le cliente externo y 
toda organización necesitar medir periódicamente su Clima Organizacional que será un claro 
reflejo de cómo se maneja la comunicación. Se cree que la comunicación es algo natural 
espontaneo de los trabajadores pero no es así y es un tema fundamental que se debe tomar en 
cuenta en el medio laboral  para poder tener claro los objetivos, para resolver inconvenientes 
suscitados en la empresa y esta deberá convertirse en una herramienta de gestión. 
 
La comunicación es la transferencia de información la cual se debe hacer entender y dar significado 
a la misma, el propósito es que el recepto tenga claro que se debe realizar y hacer según lo 
informado, ya que al darse una confusión de la información se produce conflictos, insatisfacción. 
Descontento y los trabajadores e sienten desmotivados en la realización de su tarea, además esta 
información difundida en el medio laboral no tiene que ser ni errores ni mentiras ya que los 
trabajadores se desmotivan se sienten traicionados y esto ocasiona bajos niveles de productividad.    
 
“Un proceso comunicacional efectivo no garantiza que se obtendrá éxito inmediato en 
cuanto se emprenda, pero su ausencia si es obstáculo para el logro de niveles altos de 
productividad y mejoramiento del Clima Organizacional”.  (Sarizzo, 2014, pág. 2) 
 
Por lo tanto un buen proceso de comunicación no garantiza que los metas vayan a ser alcanzadas y 
los objetivos cumplidos ya que esto es un proceso a lo largo de la vida laboral lo cual se debe ir 
trabajando y mejorando aspectos que vemos que tiene falencias. Debemos ir verificando el camino 
si la comunicación que empleamos es la adecuada y hacer una retroalimentación de lo que se ha 
transmitido para asegurarnos que las cosas estén funcionando bien. 
 
Además de poder transmitir con efectividad  la información debemos saber escuchar ya que a veces 
de esa información difundida se crea dudas y de eso rumores que no son beneficiosos para el 
desarrollo organizacional es un perjuicio y esto se convierte como en un vicio de los trabajadores.  
 
1.3.3 Relación con los compañeros  
 
En el medio laboral se desarrolla diversas actividades y dentro de ellas debe existir un bue 
compañerismo y las relaciones deben ser buenas y efectivas para el correcto trabajo y desarrollo de 
actividades laborales. 
 
“Las relaciones entre compañeros se dan en etapas: 
 
La primera proviene del simple hecho de pertenecer a la empresa, después se desarrolla según el 
rendimiento objetivo y la capacidad de adaptación y finalmente, los contactos personales o de 
grupo pueden tener efectos más allá del trabajo. 
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“El que está empleado en una empresa solo es compañero de un modo formal, ya que 
depende de una estructura social y profesional, el que llegue a establecer una relación de 
compañerismo. En general los trabajadores auxiliares y los no calificados suelen aceptar 
relativamente pronto a los nuevos, siempre que sean igual a ellos, lo que se advierte 
enseguida”.   (ROBBINS, 2004, pág. 17) 
 
Según el autor la relación laboral entre compañeros dependen mucho del nivel de productividad 
que refleja la empresa, ya que a través del trabajo en conjunto se puede llegar a cumplir los 
objetivos, los compañeros de trabajo se llegan a relacionar y establecer vínculos de trabajo en 
equipo no solo por estar juntos largo tiempo en jornadas laborales si no por compaginarse en la 
personalidad, ya que si se realiza una observación rápida de los grupo laborales se puede identificar 
que cada uno de nosotros nos apegamos a las personas que tiene nuestra misma ideología, creencias 
y actitudes con los demás. 
 
Por tal la importancia de las relaciones laborales el que no exista entendimiento en este medio solo 
ocasionaría conflictos, mala comunicación, desmotivación laboral y factores totalmente negativos 
que reflejarían un mal clima de trabajo y pérdida tanto de imagen y prestigio organizacional como 
económica para la empresa.  
 
1.3.4 Trabajo en equipo  
 
“Un grupo de personas puede ser simplemente que tiene un interés momentáneo común, se 
reúnen un tiempo, quizás sin conocerse sin tener conciencia  de los otros por el interés que 
comparten y no suelen tener mayor relación entre sí que la de no chocar unos con otros”. 
 (Vera, 2011, págs. 21,22) 
 
Con la descripción del autor se puede evidenciar que el crear un grupo no es necesariamente que se 
busque un objetivo, si no que el hecho de ser seres humanos nos conlleva a reunirnos entre nosotros 
por un interés del momento sin tener conciencia de lo que hacemos y esto puede llevar en el grupo 
laboral  a conseguir trabajar en equipo, ya que nosotros no vamos directo al lugar de trabajo  a 
hacer grupo si amigos si no solo a trabajar por un bien económico de supervivencia y después con 
el tiempo vamos formando relaciones laborales de trabajo en equipo y compartimos objetivos y 
metas en común. 
 
Además las relaciones laborales son más efectivas cuando los grupos se encuentran en un ambiente 
positivo de compañerismo realizando actividades conjuntas donde el apoyo y colaboración de todos 
se da por igual, esto hace que las personas que están dentro de un grupo se motiven y trabajen con 
entusiasmo y fuerza productiva para poder conseguir los objetivos planteados y reconocimiento por 
estos.  
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Dentro del grupo de trabajo y más cuando existe trabajo en equipo se debe elaborar reglas 
necesariamente físicas pero si reglas que se respeten y se cumplan por todos los miembros del 
grupo, ya que estas reglas ayudarán a que el equipo trabaje en armonía con orden y sobre todo 
respetando a los demás del equipo.  
 
Lo que hace a los grupos un equipo fuerte indestructible es su cohesión que se ve expresado en la 
solidaridad y la inclusión que se dé a cada miembro a estos grupos, ya que si existe sentido de 
pertenencia existe más afianza entre los miembros lo que les llevara a cumplir con metas y 
objetivos. 
 
1.3.4.1 Tipos de equipos de trabajo  
 
“Grupo Laissez faire: Es el conjunto de personas poco organizadas, donde no existe objetivo, están 
muy difusos. Por eso cada persona se dedica sobre todo a sus propias tareas. El grupo no persigue 
conseguir nada en particular. De alguna manera se manejan bien en el medio laboral pero sin 
ilusiones sin compromisos, están formados por miembros desinteresados y apáticos.    
 
Además los objetivos en este equipo de trabajo es poco probable que lleguen a cumplir ya que no 
existe líder, cada uno actúa según su interés particular y solo para conseguir sus propios objetivos”.  
(Vera, 2011, págs. 26,27,28) 
 
Según el autor es el grupo de trabajo que no persigue objetivos claros y donde cada personas 
realiza sus tareas de manera individual, no se sienten comprometidos ni interesados en sus 
actividades laborales son apáticos con las personas del medio laboral y solo producen por fines 
económicos y no por motivación ni compromiso organizacional.  
 
“Grupo autocrático: Este grupo de personas son las que trabajan a cargo de burocracia por una 
persona, donde es el líder no por aptitudes mismo del caso, si no por ser designado de un superior 
que sea el encargado del grupo.  
 
En este tipo de grupos se respetan las leyes creadas por el líder que dirige a los demás y no por 
cuestiones personales o que le surja a la persona si no porque tiene la obligación de cumplir, es un 
grupo más conflictivo cerrado y que no hay mucha motivación, ya que el rol del cargo y demás ya 
está definido con previa anticipación”. (Vera, 2011, págs. 30,31) 
 
En referencia a lo que dice el autor el grupo autocrático está dirigido por un representante de grupo 
donde el líder no toma opiniones de los demás integrantes, donde existen reglas proporcionadas por 
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el líder y no son cuestiones que convenga  todos los integrantes del grupo solo son reglas que se 
crea para la convivencia laboral sin importa la opinión de los demás.  
 
Por tal describe al grupo como conflictivo ya que no hay acuerdo en las decisiones, cerrado porque 
no se puede opinar y desmotivado ya que no existe razones motivantes para estimular el puesto de 
trabajo ni para cumplir con metas.  
 
“Grupo de alto rendimiento: En este grupo de trabajo se puede reflejar claramente acerca de cómo 
con la participación, la motivación adecuada se puede llegar a cumplir los objetivos del grupo, ya 
que en este grupo de trabajo son personas organizadas con objetivos claros con compromiso en el 
tema laboral son interesados participativos y muy amigables lo que hace que el trabajo sea 
reconfortante.  
 
Por tal la definición y nombre de “grupo de alto rendimiento porque es el grupo de excelencia es el 
ejemplo de trabajo en equipo perfecto que ayudará a un Clima Organizacional de éxito, a que la 
producción de la organización, armonía sea la adecuada para el medio laboral”.  (Vera, 2011, pág. 
35) 
 
El trabajo en grupo es lo primordial dentro de una organización y sobre todo cuando el grupo tiene 
esa fusión de compañerismo y apoyo entre los miembros las relacione son efectivas y la 
productividad son las adecuadas para conseguir los objetivos. 
 
El grupo de trabajo se mantiene motivado y el trabajo le parece que es positivo dentro de su vida lo 
que hace que consigan objetivos gradualmente y dándose el apoyo de unos  a otros.  
 
El trabajo en equipo es una de las funciones fundamentales que se debe implantar en el sistema 
laboral, ya que todas las funciones van a ser realizas en grupo o se las hace a través de una cadena 
de actividades para poder cumplir con los objetivos y metas planteadas, por el Clima 
Organizacional y la efectividad de las funciones se ven reflejadas por el trabajo en conjunto la 
colaboración no solo física si no la emocional y mental en aportar y dar nuevas ideas para el 
desarrollo de proyectos y nuevos instrumentos de trabajo o efectividad de los mismo.  
 
1.3.5 Asignación de funciones  
 
“Es contingente al nivel de disponibilidad de los seguidores, como la medida en la cual la gente 
tiene la capacidad y la voluntad de llevar a cabo tareas específicas”. 
 (Hersey P y Blanchard J., 2001, pág. 49) 
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Organizar a una empresa es estructurarla desde el punto de vista material y desde el punto de vista 
de los recursos humanos. En el aspecto humano, consiste en la definición y asignación de funciones 
y tareas al personal, lo que permite fijar responsabilidades, en concordancia con los objetos 
señalados para esas funciones y tareas, y lograr la especialización del personal en virtud de la 
decisión del trabajo. De manera que la división del trabajo es el elemento de la organización 
formal. 
 
La división de tareas y funciones es necesaria, incluso para un individuo, porque, si no es 
imposible, muy difícil realizar, eficientemente y simultáneamente, dos tareas distintas. En tal caso, 
debe optar por ejecutar una después de la otra o asignar una de ellas a otra persona, si quiere que se 
realicen bien al mismo tiempo. 
 
“La división de trabajo ofrece la ventaja de que conduce o permite que un individuo se especialice 
en la tarea que realiza y la desarrolle más eficientemente”. (Zuñiga, 2000, pág. 539) En virtud de 
esta estructuración, cada unidad de trabajo o conjunto de tareas y funciones en la organización tiene 
un objetivo específico, cuyo cumplimiento supone alcanzar otros objetivos más amplios, que son 
los objetivos generales de la institución o empresa y razón de su existencia. En otras palabras, cada 
función tiene una finalidad y cada individuo y órgano un papel que desempeñar. Pero para que 
pueda ser desempeñado eficientemente por cada responsable, tiene que estar limitado a un conjunto 
de tareas y funciones, de acuerdo con la capacidad física e intelectual del individuo, y tienen 
también que estar del limitadas de modo que las acciones de una unidad de trabajo no interfieran 
con las áreas de competencia y responsabilidad de las otras y por el contrario, más bien faciliten la 
apropiación coordina. 
 
El tener funciones definidas en la organización es una de las partes fundamentales, ya que el 
individuo sabe cuáles son los objetivos a cumplir  como se debe manejar y las funciones del puesto, 
lo que le va a dar seguridad de desarrollarse en su puesto de trabajo generando productividad y la 
asignación laboral dentro de las organizaciones es uno de los puntos más importantes ya que cada 
uno de nosotros como trabajadores tenemos que tener definido lo que vamos a hacer, para qué y 
cómo lo vamos a lograr, y además de esto saber cuáles son los objetivos que se consigue con las 
actividades designadas por que esto genera seguridad saber cuál es el logro a conseguir, ya que si 
esto se desconoce es como navegar a un lugar incierto. 
 
Para lo cual las organizaciones deben tener un manual de funciones de cada puesto en donde se 
especifica cual objetivo de la actividad que cumple, características de las actividades y cuándo y 
cómo se cumples las actividades y funciones designada a cada puesto, y de esto debe estar a cargo 
del líder de cada  grupo que conoce que conoce a todos los participantes del grupo laboral.  
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TITULO II 
 
2. Desgaste Laboral 
 
2.1 Definición de clima organizacional 
 
“Maslasch y Jackson en 1981, se trata de un síndrome de agotamiento emocional, 
despersonalización y baja realización personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan 
con personas”. (Maslach, 1981, pág. 66) 
 
Dentro de lo que menciona este autor se puede evidenciar que el desgaste laboral surge cuando las 
personas están atendiendo a diario a los clientes o hace una especie de atención al cliente a diario 
donde se maneja y se trata a diversa cantidad de persona con diferentes maneras de pensar y 
comportarse, por lo cual como trabajadores debemos estar preparados para enfrentar este tipo de 
situaciones y aguantar controlar emociones es decir reprimir impulsos para poder conservar el 
puesto de trabajo lo cual es negativo si este se acumula de una manera excesiva ya que esto nos 
causara desgaste es decir agotamiento emocional, intelectual de personalidad y contribuirá a que 
nos quememos en nuestro puesto de trabajo, reflejando una mala imagen para la entidad donde 
estamos prestando nuestros servicios.   
 
“Agotamiento emocional: se refiere a la disminución y pérdida de recursos emocionales  
 
Despersonalización o deshumanización consistente en el desarrollo de actitudes negativas, de 
inestabilidad y de poca importancia hacia los receptores del servicio prestado y la falta de 
realización personal, con tendencia a evaluar el propio trabajo de forma negativa convivencias de 
insatisfacción profesional y baja autoestima personal”. (González, La Educación para la Salud Del 
Siglo XXI: Comunicación y Salud, 2002, págs. 42,43) 
 
Según el autor de libro hace referencia a que el agotamiento emocional hace que la persona caiga 
con su autoestima hasta lo más bajo, ya que pierde todo el interés en actividades, en conseguir 
objetivos eso ya no le interesa, siente inseguridad al realizar diversas funciones delegadas, esto 
cauda una insatisfacción profesional lo que es negativo para la organización ya que no existe 
motivación por ser mejor ser productivo.   
 
“En 1981 Pines, Aroson y Kufry proponen una definición más amplia, no restringida a las 
profesiones de ayuda, ya que el estado de agotamiento mental, físico y emocional, producido por la 
involucración crónica en el trabajo en situaciones emocionales demandantes. Pines destaca la 
importancia que tiene la calidad de las relaciones interpersonales en el trabajo, de la supervisión y 
de las oportunidades de promoción, aprendizaje continuo y desarrollo de la carrera profesional 
como instrumentos necesarios, preventivos y terapéuticos, para evitarlo.  
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Este desgaste laboral es la consecuencia de un fracaso adaptativo  individual por desgaste y 
agotamiento de los recursos psicológicos para el afrontamiento de las demandas del rol ocupacional 
en relación directa con personas”. (González, La Educación para la Salud Del Siglo XXI: 
Comunicación y Salud, págs. 32,33) 
 
Según el autor el agotamiento que sufre el individuo dentro su ambiente laboral  es a causa y 
consecuencia de varios factores y una de la más importante es las situaciones emocionales que 
afectan a la salud, a la mente y físicamente hace que el individuo se sienta como cansando agotado, 
además de esto las relaciones interpersonales negativas hacen que el individuo termine desgastado, 
lo cual puede hacer que ese presente una depresión profunda donde va a ser necesario tomar una 
terapia para superar estos inconvenientes.  
 
Además dice que el desgaste laboral es la consecuencia del fracaso a la adaptación del individuo al 
medio laboral y esto puede ser porque en el ambiente de trabajo en que se desarrolla no es el 
óptimo para desenvolverse, también no comparte el pensamiento de las demás personas lo cual 
hace que se aislé y sea improductivo en la organización ya que si no se involucra dentro de las 
relaciones laborales es más un problema para la organización que un aporte.  
 
2.2 Origen del clima organizacional  
 
“En 1974 por Freudenberger, que junto a otros asistentes voluntarios trabajaba en una clínica para 
adictos en New Cork. Observó que hacia el año de empezar a trabajar, la mayoría de los 
voluntarios sufría una progresiva pérdida de energía, hasta el agotamiento, síntomas de ansiedad y 
depresión, así como desmotivación para el trabajo. Freudenberger describió como estas personas 
iban modificando progresivamente su conducta de ayuda hasta llegar a ser insensibles, 
incompetentes e, incluso, agresivas con los pacientes. 
 
“Por aquel entonces la psicóloga social Cristina Maslach estudiaba las respuestas 
emocionales de los trabajadores de los profesiones de ayuda y calificaba a los afectados de 
sobre carga emocional con el mismo término que de forma coloquial utilizaban los 
abogados californianos entre ellos para describir el proceso gradual de pérdida de interés y 
responsabilidad profesional respecto a los clientes. Maslach lo llamó síndrome de Burnout 
porque los afectados se sentían fácilmente identificados  con este feliz término y no era 
estigmatizador como los diagnósticos psiquiátricos. Desde entonces el término Síndrome 
de Burnout o Síndrome de Desgaste Profesional se utiliza para expresar el sufrimiento 
personal derivado del desgaste emocional en el trabajo directo con personas, sobre todo en 
situaciones de enfermedad o desamparo. Esta expresión ha tenido tanta fortuna, que ha 
perdido consistencia científica de ambigua e inespecífico y ha pasado de ser un cajón de 
sastre donde incluir cualquier desajuste social- laboral, como sinónimo de estrés laboral, 
aunque se refiere al estrés interpersonal que se da con el usuario de la relación laboral, 
aunque se refiere al estrés interpersonal que se da con el usuario de la relación laboral”.  
(González, La Educación para la Salud Del Siglo XXI: Comunicación y Salud, págs. 
69,70) 
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El autor de esta descripción de desgaste laboral al igual que la psicóloga que estudiaba acerca de 
las respuestas emocionales de los trabajadores de una clínica de adictos a las drogas llegaron a 
determinar que el desgaste laboral deteriora la salud de los trabajadores conforme el pasar del 
tiempo tanto por la presión, las tareas y el estrés en el cual se encuentren trabajando y el que afecte 
la salud de los trabajadores dela empresa es una perdida no solo económica sino de talentos, ya que 
dejan de ser productivos y no aportan a la contribución de desarrollo empresarial.  
 
Además la causa de desgaste laboral en los trabajadores causa ausentismo por diversos factores y 
esto hace al trabajador improductivo, por lo cual la empresa pierde dinero tanto porque esa cantidad 
de trabajo no se realizó en el día y por qué al trabajador que no viene a laborar se le tiene que pagar 
igual su sueldo por enfermedad a causa del trabajo.  
 
2.3 Características del desgaste laboral  
 
Entre las características principales del Desgaste laboral tenemos que los factores demográficos son 
uno de los principales en esto como: 
 
Edad: Se da con más frecuencia entre las personas más jóvenes. La satisfacción laboral aumenta 
con la edad y se sabe que la satisfacción con el trabajo es el mejor predictor único de longevidad. 
En general, con la edad aumenta la satisfacción laboral. De forma característica, en los trabajos 
estresantes disminuye la satisfacción y aumenta el estrés laboral a lo largo de la carrera profesional. 
 
Género: Las mujeres presentan más estrés laboral que los hombres aunque esto depende de la 
calidad del rol laboral, ya que ña mujer está a cargo del hogar de los hijos y de varias ocupaciones 
más familiares y esto es un fuerte desencadenante de estresores que hace que la mujer se complique 
más con funciones laborales, pero de la misma manera se puede resolver de manera efectiva ya que 
esta en constante resolución de problemas. 
 
Estado civil: Los solteros y separados son más propensos al desarrollo del desgaste profesional. 
Un perfil laboral de riesgo elevado es cuando la persona tiene características de edad avanzada 
mayor a 45 años y estado civil soltero/a o separado/a ya que no hay con quien compartir o bajar los 
niveles de estrés.  
 
El desgate profesional laboral se asocia de forma significativa con excesivos conflictos 
emocionales no resueltos en personas neuróticas, inseguras, obsesivas, ansiosas o depresivas, con 
una mala regulación de la autoestima. El alto estrés emocional se asocia con la elevada capacidad 
para identificar y resolver problemas. Sentirse inseguro de sí mismo e incompetente para hacer 
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frente a las demandas del rol profesional genera en una persona neurótica una gran cantidad de 
estrés autogenerado.  
 
Los rasgo de personalidad que median en desgaste laboral son las personas neuróticas, ansiosas de 
baja autoestima personal, no presentan un buen control sobre la conducta es decir son impacientes, 
poco tolerantes.  Al contrario, otras variables de personalidad protegen el desarrollo de desgaste 
profesional y median en satisfacción con el trabajo como la  estabilidad emocional, orientación 
psicosocial con alta motivación de ayuda, capacidad para dar sentido positivo al trabajo, para el 
autocuidado y para el trabajo creativo. (González, La Educación para la Salud Del Siglo XXI: 
Comunicación y Salud, pág. 64) 
  
2.4 Aspectos subjetivos del desgaste laboral  
 
2.4.1 Actividades repetitivas  
 
“Una estructura jerárquica basada en puesto que implica actividades repetitivas y rutinarias, 
debido a que el trabajador sede seguir ciertos patrones de producción y estrictos manuales de 
procedimientos. En cambio, en un modelo de producción flexible  y dentro de una estrategia de 
mejora continua, el individuo debe ser capaz de incorporar y aportar, cada vez más, sus 
conocimientos en el proceso de producción y de participar en el análisis y solución de los 
problemas que obstaculizan el aumento de la calidad y la productividad dentro de la empresa”. 
(Argüelles, S/N, pág. 23) 
 
Según el autor dice que dentro de la organización y más en puestos de alto rango las actividades 
repetitivas son frecuentes y no hay manera de aislarle de la vida laboral del trabajador, ya que por 
ejemplo un puesto de jefatura siempre va a realizar las misma actividades de coordinación, 
revisión, inspección del trabajo por lo cual está siempre realizando las misma actividades, que por 
un lado se convierten en una manera positiva ya que sabe cuál es la actividad y fortaleza de estas y 
por otro lado está el aspecto negativo el de siempre hacer lo mismo y esto lleva a desgastar a la 
persona y aunque se convierte en un ser improductivo y no genera nuevas ideas y aportes ya que 
está determinado el trabajo.  
 
“Un nuevo modelo de producción ya no se basa en actividades repetitivas y monótonas, sino en el 
trabajo intelectual y creativo de los individuos, así como en la innovación y el aprendizaje 
continuo”. (Argüelles, S/N) 
 
El autor describe un modelo nuevo de relaciones laborales que se deben implantar en las 
organizaciones para que los trabajadores sean más productivos y dentro de estas es la de tener un 
trabajo más intelectual que ayude a que los trabajadores salgan de la rutina y a través de actividades 
recreativas se obtenga más ideas y estas sean un aporte para el desarrollo de la empresa y de los 
trabajadores.  
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El tener una capacitación e innovación en los procesos productivos también es una manera de 
contrarrestar a la repetición de actividades, ya que con nuevas ideas de producción y a través de 
capacitación moderna a los individuos del lugar de trabajo va a contribuir al desarrollo de talentos 
siendo una oportunidad de crecimiento profesional y personal para los trabajadores. 
 
“Ante actividades especializadas, repetitivas y rutinarias se requería menos tiempo de 
capacitación para que un individuo dominara un puesto de trabajo. En cambio, frente a una 
actividad que exige aporte intelectual, creatividad e innovación, la educación y 
capacitación del individuo se convierten en elementos centrales de la nueva organización 
productiva”. (Sthepen, 1999, págs. 114-178) 
 
Con esta percepción del autor pone a consideración de que si las organizaciones quieren personas 
eficientes y productivas trabajando dentro de ellas es necesario que se la capacitación adecuada 
aunque esto represente una gran inversión económica de principio con el tiempo y a futuro esto 
será un aporte no solo en conocimiento si no serán productivos e innovadores lo que contribuirá al 
desarrollo organizacional, dando paso a una nueva organización productiva.  
 
2.4.2 Agotamiento emocional 
 
“Maslach y Jackson es la de un síndrome de agotamiento emocional, despersonalización y baja 
realización personal que puede ocurrir entre individuos que trabajan con personas”. (Barón 
González Manuel, 2008, pág. 87) 
 
El autor manifiesta que el agotamiento emocional se puede dar por el trabajar bajo presión 
atendiendo al cliente externo y a causa de este se ve una presión que hace que la persona se sienta 
estresado causando baja autoestima, cansancio y haga que sienta que su trabajo es desagradable.  
 
“El agotamiento emocional se refiere a la disminución y pérdida de recursos emocionales, 
comprende sentimientos de incapacidad y de desbordamiento en el trabajo y lleva a 
desarrollar en el trabajador actitudes negativas hacia uno mismo, hacia los compañeros de 
trabajo y, sobre todo, hacia el propio trabajo”. (Barón González Manuel, 2008, pág. 27) 
 
Aquí preciso una clara explicación de que es el agotamiento emocional es un conjunto se 
sentimientos de incapacidad esto se refiere a negativismo frente a las demás personas que no 
pueden hacer algo o que es desagradable atenderles ayudarles con diversas interrogantes de los 
clientes.  
 
El problema de presentar actitud negativa frente a los demás es que esto involucra actitud negativa 
frente al trabajo que realiza es decir que hace las cosas de mala voluntad con negativismo y varias 
de estas cosas no resultan bien ya que el no estar motivado para realizar el trabajo hace que se 
cometa muchos errores que son económicamente perjudiciales para la empresa en donde trabaja esa 
persona que está desinteresada por su empleo.  
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“Freuderberg en 1974 se refiere a cierta combinación de cansancio emocional crónico, 
fatiga física, pérdida de interés por la actividad laboral, baja realización personal y 
deshumanización en el cuidado y atención a los usuarios”. (Barón González Manuel, 2008, 
págs. 57,58) 
 
Según la definición de este autor es una serie de manifestaciones que expresa el individuo frente a 
varias circunstancias ya que presenta no solo cansancio físico si no emocional también un claro 
ejemplo de este es cuando el individuo se  despierta en la mañana y tiene miedo yo desgano de 
asistir a su trabajo, ya que el solo pensar que tareas quedaron pendientes y no tener  motivación 
para cumplirlas hace que se sienta triste y quiera huir del lugar de trabajo. A causa de este tenemos 
los altos índices de ausentismo en diversas organizaciones que tienen este síndrome pero que aún 
no ha sido detectado.  
 
2.5 Despersonalización  
 
“La despersonalización supone la aparición de actitudes negativas y de insensibilidad de los 
profesionales hacia los beneficiarios del trabajo, apareciendo un distanciamiento emocional 
progresivo, así como una intensa irritabilidad y rechazo hacia aquellos sujetos que son el objeto 
fundamental de nuestro trabajo”.  (Rocañín, 2004, pág. 69) 
 
Lo que menciona el autor en esta descripcion de despersonalización se refiere que los individuos 
que estan detro del medio laboral conforme va pasando el tiempo van perdiendo su entusiasmo en 
el medio laboral, ya que cuando comenzamos a trabajar estamos motivados, entusiastas e incluso 
damos ideas nueva para contribuir con el desarrollo del trabajo, pero si no se maneja un Clima 
Organizacional adecuado va pasando el tiempo y vamos adoptando actitudes negativas que se ven 
reflejas en nuestro comportamiento en la manera de tratar al cliente externo como el interno, el 
individuo se va apartando de los compañeros de trabajo de las actividades en grupo que se realiza y 
no porque se excluya a la persona del grupo si no que por actitudes se va alejando de a poco de los 
demás y va pocasionando que se ponga triste depresivo y de mal genio con actitudes de rechazo 
hacia los demás.   
 
2.6 Síntomas psicosomáticos  
 
Dentro a lo referente a el estudio de síntomas psicomáticos esto se refiere a las consecuencias en la 
salud física del individuo se reflejan y en las cuales se encuentran varias desde cuadros somáticos 
hasta psiquiátricos más o menos graves. 
 
“Dentro de los más frecuentes síntomas encontramos: Colón Irritable, Nauseas Vómito, 
Cólicos, Espasmos Intestinales, Ulceras, Colitis, Cefaleas, Cansancio, Resfríos, Diabetes, 
Ansiedad, Hipertensión, Urticaria y de más que se presentan dependiendo del grado de 
estrés y se ve reflejado en el cuerpo humano”. (Salaverry, 2013, pág. 36) 
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De la descripción que el autor plantea puedo identificar que son las causas más frecuentes que se 
presentan en el servicio médico de los lugares de trabajo o de hospitales a donde acuden los 
trabajadores, ya que son la representación médica más frecuente que se evidencia en los empleados. 
A razón de esto se presenta más el término de asistencia psicológica ya que la ansiedad por ejemplo 
se puede tratar con medicamentos pero es necesaria el que un psicólogo le asista y ayude a superar 
el momento y es ahí el papel y rol fundamental de nuestra profesión el poder sobrellevar y ayudarle 
a sobresalir de esta etapa de crisis al trabajador que sobresalga y vuelva a cumplir sus funciones 
controlando sus emociones y estrés al que está sometido.  
 
2.7 Sobrecarga laboral 
 
“Es un factor de estrés sustancial, ya que el exceso de actividad se vive una amenaza capaz de 
desbordar nuestra capacidad de reacción”. (Rocañín, 2004, pág. 86) 
 
La sobre carga laboral según el autor dice que es un exceso de trabajo y actividades constantes en 
la jornada laboral que hace que se desborde o sobrepase nuestra capacidad intelectual y física 
haciendo que no podamos desarrollar de manera eficiente nuestras funciones y rol del puesto, ya 
que en un cierto momento tenemos un cansancio físico y mental extremo que es como que nuestra 
mente se bloquea y deja de funcionar nuestras reacciones emocionales e intelectuales por tal la 
descripción de manera nuestra capacidad de reacción por el cansancio que tenemos.   
 
“No solo el tener una gran cantidad de trabajo puede ser un factor de estrés, también lo es hacerlo 
obligatoriamente en unos plazos determinados o sometido a un nivel de control alto”. (Rocañín, 
2004, pág. 87) 
 
La sobrecarga de trabajo no solo hace que se refleja a través de estados emocionales y físicos y a 
consecuencia de este surge el estrés que es la reacción más conocida en un nuestro medio a por 
causa de factores tensionantes en el trabajo. Este estrés que provoca la sobre carga laboral se da 
también por los plazos de tiempo y de trabajo que se le pone a realizar al individuo, por ejemplo si 
una jefatura asigna un trabajo complicado, largo y de excesiva responsabilidad de análisis y toma 
de decisiones el trabajador está sometido a estresores altos que mal gastan anímica fisca, emocional 
e intelectual al trabajador haciendo que este se queme de manera rápido se desmotive y no cumpla 
con su trabajo de manera oprima.  
 
Por eso los plazos en los que hay que cumplir cierto trabajo deben ser bien establecidos y esto se 
puede ver reflejado en el perfil del puesto bien definido y bien descrito para evitar inconvenientes 
de estrés.   
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“La falta de actividad o la rutina en el trabajo, pueden ser un factor de estrés importante al 
conseguir desmotivar al sujeto de forma muy significativa”. (Rocañín, 2004, pág. 87) 
 
Otra actividad que describe el autor de sobrecarga laboral es la rutina en las actividades laborales 
ya que si todos los días hacemos las mismas funciones eso hace que el trabajador se estrese se 
desmotive y no cumpla sus actividades motivados ni con la finalidad de contribuir a la 
organización, sino solo lo hace por un salario y un fin personal lo cual no está bien, ya que no va a 
ser un aporte para la empresa.   
 
2.8 Horarios excesivos 
 
“Es un causal de estrés ya que es producido por la alteración de los ritmos cardiacos que a su 
vez modifica sobre la secreción hormonal, creando cambios neuroquimicos y dando lugar todo 
ello a su vez cambios conductuales y emocionales”.  (Barón González Manuel, 2008, pág. 22) 
 
Los horarios excesivos de trabajo según el autor no solo altera la conducta si no hormonalmente 
acaba con el individuo quien lo está viviendo, ya que por horarios rotativos,  se altera el sueño el 
descanso de la persona no es lo mismo y esto va desgastando físicamente e intelectualmente a los 
individuos, además en la alimentación se ve trastornos de salud como la gastritis ya que por el 
desorden de horarios de comida o lámala alimentación a acusa de falta de tiempo o desorden de 
este se ve afectado el organismo ya programado para en un horario, y otra de las causas más graves 
de tener horarios rotativos o excesivos es lo emocional afectivo que se presenta en los individuos 
en el entorno familiar ya que el estar ausente varias horas en el hogar o el estar de vez en cuando 
hace que los lazos familiares se rompan se crea un resentimiento entre los seres que lo conforman y 
el resultado de esto es que quebranta relaciones las rompe y acaban con lo afectivo hacia el 
trabajador.  
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MARCO METODOLÓGICO 
 
HIPÓTESIS 
 
Definición Conceptual 
 
“El desgaste laboral influye en el clima organizacional de los funcionarios de la Dirección de 
Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito” 
 
Clima organizacional, es el conjunto de características de cada empresa que se ve  reflejada en el 
comportamiento de sus trabajadores y en el desarrollo de la productividad en el medio laboral.  
 
Desgaste laboral, es la consecuencia de varios factores que acaban con el óptimo  rendimiento de 
un individuo en el medio laboral tanto física como psicoemocional que una persona sufre en el 
desarrollo de sus actividades. 
 
Definición operacional 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE  INDICADORES  
MEDIDAS DE 
APROBACIÓN  INSTRUMENTOS  
Desgaste Laboral   
Cansancio Emocional  
 
Despersonalización 
  
Realización personal  
 
Características de la  
tarea 
 
Tedio 
 
Organización  
 
Consecuencias del Burnout 
Comunicación  
12 -15 ALTO 
 
 
8 -11 MODERADO 
 
 
   3 -7 BAJO 
CUESTIONARIO BREVE 
DE “BURNOUT” (CBB) 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE  INDICADORES  
MEDIDAS DE 
APROBACIÓN  INSTRUMENTOS  
Clima  Laboral  
 
 
Comunicación 
 
25-48 ALTO  
13-24 MEDIO  
0-12 BAJO 
 
Dimensión 
95-188  
FAVORABLE  
48-94  
MEDIANAMENTE   
FAVORABLE  
0-47 
DESFAVORABLE 
 
CUESTIONARIO  
INVENTARIO 
PSICOLÓGICO DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
(IPCO) 
 
Liderazgo 
 
 
Motivación 
 
Satisfacción  
laboral 
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Enfoque de la investigación 
 
El enfoque de esta investigación es de tipo cualitativo, ya que se obtendrán   datos descriptivos para 
determinar si existe desgaste laboral en los trabajadores de la dirección, comprender su realidad 
laboral e identificar el nivel del Clima Organizacional en el que se desenvuelven.  
 
Tipo de investigación 
 
 La presente investigación es de tipo correlacional, porque voy a establecer una relación entre el 
Desgaste Laboral con el Clima Organizacional, y la influencia de estos en el rendimiento y 
productividad de los empleados de la  Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica 
Quito.   
 
Diseño de la investigación 
 
Diseño Cuantitativo No Experimental  
El diseño que se va a aplicar en la presente investigación es Diseño Cuantitativo No 
Experimental, ya que como investigadora me limitare a describir, analizar, comparar datos y 
situaciones que se presten sin intervenir en la misma, es decir, no se controlara de forma directa la 
unidad de observación de la población y los factores a que esta se expone. 
 
Métodos técnicas e instrumentos de la investigación 
 
Métodos  
 Deductivo: Este método se utilizó a lo largo de la investigación, ya que es el método 
principal por la aplicación de cuestionarios acerca del Clima Organizacional y Desgaste 
Laboral  de donde se obtuvo los datos para realizar la presente investigación.  
 
 Estadístico: Una vez realizado e implementado los cuestionarios se realizó la recopilación 
de los datos los cuales se obtuvo de la Dirección de Talento Humano de la Empresa 
Eléctrica Quito, y se procedió a la interpretación de estos datos, a través de cuadros 
estadísticos de manera gráfica para poder evidenciar y visualizar los datos obtenidos.   
 
Técnicas 
 Cuestionario: Se utilizó dos cuestionarios para determinar el nivel de Clima 
Organizacional y Desgaste laboral en la Dirección de Talento Humano. 
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Instrumentos 
 Cuestionario: Para poder medir cuantitativamente el nivel de de Clima Organizacional y 
Desgaste laboral existente en la Dirección de Talento Humano. 
 
Análisis, validez y confiabilidad del instrumento 
 
Clima Organizacional 
 
Nombre del Test: INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
 
Elaborado por: Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo 
 
Objetivos del Cuestionario: El inventario de clima organizacional es un instrumento que mide el 
nivel de actitudes comunicativas existentes en las organizaciones, la capacidad y la  habilidad de 
liderazgo dentro de la administración educacional, el grado de  motivación que disponen los 
trabajadores y la satisfacción laboral como  resultado de logros alcanzados. 
 
 Tiempo de realización: La duración del instrumento es aprox. de 10 a 15 minutos. 
 
Características del Cuestionario: Para diagnosticar el clima organizacional se aplicó un 
instrumento a partir de  un cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de 
Salud de la Concepción Chile.  
 
Características de las preguntas: Este test fue realizado en base a las necesidades de los 
trabajadores de un hospital de identificar como se encontraba el Clima Organizacional de ellos por 
cuanto a la presión que ejerce la profesión sobre ellos.  
 
Medidas del Test:  
Medidas Cualitativas: Es el tipo de formulación que tiene cada una de las preguntas y estas están 
realizadas en base a los diferentes factores a evaluar.  
 
Medidas Cuantitativas: El puntaje máximo es 188 puntos, se obtiene de la suma de subescalas 
multiplicada por 4; es decir el test está conformado por 47 ítems.  
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Tabla A. Dimensiones, ítems y baremos del test psicológico de clima organizacional (IPCO) 
 
DIMENSIONES  ÍTEMS  
ESCALA POR 
DIMENSIÓN  
ESCALA DE LA 
VARIABLE   
Comunicación  
2,6,8,16 
24,30,33,35 
38,41,43,46 
25-48 ALTO  
13-24 MEDIO  
0-12 BAJO  
95-188  
FAVORABLE  
 
48-94  
MEDIANAMENTE   
FAVORABLE  
 
0-47 
DESFAVORABLE  
Liderazgo  
3,5,10,12 
19,29,31,34 
37,39,42,45 
25-48 ALTO  
13-24 MEDIO  
0-12 BAJO  
Motivación  
4,9,13,15 
18,21,23,25 
27,28,32,47 
25-48 ALTO  
13-24 MEDIO  
0-12 BAJO  
Satisfacción  
laboral  
1,7,11,14 
17,20,22,26 
36,40,44 
23-44 ALTO 
12-22 MEDIO  
0-11 BAJO  
 
Desgaste Laboral  
 
Nombre del Cuestionario: CUESTIONARIO BREVE DE “BURNOUT” (CBB) 
 
Elaborado por: Moreno-Jiménez, B., Bustos, R., Matallana, A. & Miralles, T. año 1997. 
 
Objetivo del Cuestionario: El cuestionario es para evaluar el síndrome, sus antecedentes y 
consecuentes de forma general efectuadas durante las acciones laborales 
 
Tiempo de duración: La duración del instrumento es de 7 minutos en el proceso. 
 
Características del Cuestionario: El Cuestionario Breve de Burnout (C.B.B.) es una medición 
global del Burnout, así como una medición de tres variables consideradas como "antecedentes" y 
una escala de variables "consecuentes". Permite un diagnóstico acertado de cada dimensión del 
Burnout (agotamiento emocional / AE, despersonalización / DP, falta de realización personal / 
FRP).  
El CBB es una adaptación del Maslach Burnout Inventory (MBI) realizada en  España por 
Bernardo Moreno y sus colaboradores, está compuesta de 21 ítems y una pregunta abierta.  
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Grupo laboral a ser evaluado: La aplicación del presente cuestionario se va a realizar en forma 
simultánea a los individuos que son o parte del estudio de investigación, los cuales se expresaran y 
responderán las preguntas según la naturaleza de  supuestos de trabajo y de el tipo de servicio que 
cumplen realizando esas funciones. 
 
Características de las preguntas: Las preguntas del presente cuestionario están enfocadas en 
aspectos laborales los cuales son desencadenantes de desgaste laboral en los trabajadores y que a 
causa de estos se ve afectado la organización tan en productividad como en funciones.   
 
Medidas del Cuestionario 
Medidas Cualitativas: Es el tipo de formulación que tiene cada una de las preguntas y estas están 
realizadas en base a los diferentes factores a evaluar.  
 
Medidas Cuantitativas: Cada reactivo de este inventario se mide en una escala Likert referida a la 
frecuencia, que va desde "Nunca" o "Nada" (puntuación 1) hasta "Siempre" o "Mucho" (puntuación 
5). 
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Características para a la Evaluación de los resultados del cuestionario  
 
Tabla B. Dimensiones, ítems y baremos del Cuestionario Breve de “Burnout” (CBB) 
DIMENSIONES  ÍTEMS  RIESGOS DE BURNOUT  
Cansancio Emocional  1,7,15         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO  
Despersonalización  3,11,18         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO 
Realización personal  5,12,19         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO 
Características de la  
tarea 
2,10,16         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO 
Tedio 6,14,20         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO 
Organización  4,8,9         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO 
Consecuencias del  
Burnout 
13,17,21         12 -15 ALTO 
          8 -11 MODERADO  
          3 -7 BAJO 
 
 
 
 
 
 
 
 
30 
 
Fases de la investigación de campo 
 
Fase 1. Diagnóstico  
En la Empresa Eléctrica Quito la Dirección de Talento Humano no cuenta con un estudio de Clima 
Organizacional por tal el interés de esta investigación en este grupo de funcionarios, ya que están a 
cargo de los mayores procesos de manejo de personal dentro de la empresa y es fundamental saber 
el tipo de nivel de Clima Organizacional que manifiestan tener los funcionarios.   
 
El Desgaste Laboral no ha sido evaluado antes en la empresa, y  por lo que esta población es la 
primera en ser diagnosticada que nivel de desgaste manejan y cuales serian las mayores causas que 
pueden provocarlo, por tal la importancia de esta investigación.   
 
Fase 2. Información y difusión acerca del tema y objetivos 
En esta fase se toma en cuenta el propósito, antecedentes y o que se busca con la investigación, con 
la aprobación del Director de Talento Humano se procedió a realizar la revisión de  los temas e 
instrumentos que se va a utilizar para poder obtener la información para la investigación de “EL 
DESGASTE LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA ELÉCTRICA QUITO, 
DIRECCIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU DIAGNÓSTICO DE INFLUENCIA EN EL 
CLIMA ORGANIZACIONAL”  
 
Fase 3. Preparación y construcción de los instrumentos de medición 
Para poder obtener datos  investigar se utilizo el Test INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL (IPCO), elaborado por: Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo, adaptado por el 
Departamento de Calidad del Ministerio de Salud de la Concepción Chile y validado en una 
experiencia anterior (REBECO, 2001), utilizado por Chiang, Salazar y Núñez (2007). Este 
cuestionario consta de cuatro factores a ser evaluados comunicación, liderazgo, motivación, 
satisfacción laboral en la Dirección de Talento Humano población a ser investigada.  
 
 El CUESTIONARIO BREVE DE “BURNOUT” (CBB), fue elaborado por Moreno-Jiménez, B., 
Bustos, R., Matallana, A. & Miralles, T. año 1997.Este cuestionario es para evaluar el síndrome, 
sus antecedentes y consecuentes de forma general efectuadas durante las acciones laborales. El 
CBB es una adaptación del Maslach Burnout Inventory (MBI) realizada en  España por Bernardo 
Moreno y sus colaboradores. 
 
Fase 4. Aplicación  de los instrumentos de evaluación  
 Todos los 54 miembros de la Dirección de Talento Humano están involucrados, por lo cual se 
involucra al total de la población en esta investigación.  
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Fase 5.  Elaboración de cuadros estadísticos  
 
Fase 6. Elaboración del informe final 
 
Recolección de datos 
 
El test y el cuestionario aplicado fueron aplicados con la aprobación del Director de Talento 
Humano en el mes de abril del presente al total de la población.  
 
Tabla C. Cronograma de aplicación de los instrumentos  
Test de Clima Organizacional  
Fecha  Nº de personas  
Abr-02 33 
Abr-03 21 
Cuestionario de Desgaste Laboral 
Fecha  Nº de personas  
Abr-02 33 
Abr-03 21 
 
Después de aplicar los instrumentos se puede realizar la asociación con la observación indirecta la 
cual me ayuda a relacionar los datos obtenidos con lo observado.  
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
EVALUACIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Tabla 1. Comunicación 
 
Comunicación 
Dimensión Alto Medio Bajo 
Puntaje 48 - 25 24 - 13 12 - 0 
Número de 
 personas 43 9 2 
 
Gráfico 1. Comunicación 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Los medios de información en una empresa es lo fundamental, ya que es el 
proceso por el cual se toma decisiones se acata ordenes, las instrucciones va desde la correcta 
transición de la información y esta se realiza a través de medios formales e informales, el gráfico 
nos muestra que los investigados califican positivamente a la comunicación institucional, ya que la 
mayoría lo ubican en nivel alto; lo cual resulta positivo para el clima organizacional.   
 
 
 
 
79%
17%
4%
COMUNICACIÓN 
Alto 48-25 Medio 24-13 Bajo 12-0
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Tabla 2. Liderazgo 
 
Liderazgo 
Dimensión  Alto  Medio  Bajo  
Puntaje  48 - 25 24 - 13 12 - 0 
Número de 
 personas  33 13 8 
 
Gráfico 2. Liderazgo 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Es una de las partes fundamentales que influyen en la organización que es 
la manera como el líder guía los funcionarios a conseguir objetivos y metas propuestas, y muchas 
veces no todo está en ser líder la persona a cargo del grupo de trabajo si no la persona que ayude a 
guiar al grupo a ser mejor y más productivo.    
 
Por tanto la importancia de este factor y los funcionarios después de realizar esta investigación 
demuestran y expresan que el liderazgo se encuentra en un nivel alto y bien manejado dentro del 
desarrollo de las actividades laborales.  
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Alto 48-25 Medio 24-13 Bajo 12-0
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Tabla 3. Motivación 
 
Motivación 
Dimensión  Alto  Medio  Bajo  
Puntaje  48 - 25 24 - 13 12 - 0 
Número de 
 personas  45 6 3 
 
Gráfico 3. Motivación 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: La motivación es el impulso que tiene una persona para conseguir 
objetivos y metas planteadas, es decir que es el medio para poder satisfacer las necesidades del 
individuo tanto intrínsecas como extrínsecas. 
 
Por tal al realizar este muestreo en la población investigada podemos determinar qué mayoría de 
los trabajadores consideran que la motivación se encuentra en nivel alto, lo cual son favorables los 
resultados referentes a este factor.  
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MOTIVACIÓN
Alto 48-25 Medio 24-13 Bajo 12-0
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Tabla 4. Satisfacción Laboral 
 
Satisfacción Laboral 
Dimensión  Alto  Medio  Bajo  
Puntaje  48 - 25 24 - 13 12 - 0 
Número de 
 personas  43 9 2 
 
Gráfico 4. Satisfacción Laboral 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: A la satisfacción laboral la podemos interpretar cuando el individuo se 
siente feliz y con un alto grado de conformidad en su medio laboral, donde está adaptado, sus 
tareas son óptimas, su trabajo es de complaciente y esto es cuestión de actitud del trabajador frente 
a su lugar y puesto de trabajo.  
 
Por tal en la Dirección de Talento Humano se maneja un nivel alto de satisfacción  laboral  lo cual 
es una pauta propicia al desarrollo empresarial y del grupo investigado.  
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CUADRO GENERAL 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Tabla 5. Clima Organizacional 
 
Nivel  Favorable 
(188 - 95)  
Medianamente  
Favorable (94 - 48)  
Desfavorable  
(0 - 47) 
Número  
promedio de  
personas  41 9 4 
  
Gráfico 5. Clima Organizacional 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
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Gráfico. 6 Clima Organizacional 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Uno de los temas fundamentales en la actualidad en las empresas es acerca 
de diagnosticar el Clima Organizacional y la importancia de este es por las relaciones laborales que 
se manejan dentro del desarrollo productivo y como estas relaciones se ven reflejadas por los 
mismos trabajadores hacia el clientes externo, además de como los trabajadores somos la imagen 
de la empresa y responsables de su éxito. 
 
El gráfico general del Clima Organizacional nos muestra que la mayoría de funcionarios públicos 
que actualmente pertenecen a la Dirección de Talento Humano manejan un Clima Organizacional 
favorable siendo el adecuado para desarrollarse no solo laboral si no personalmente y esto es una 
contribución positiva al alcance del éxito de la Empresa Eléctrica Quito. 
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RESULTADOS DEL CUESTIONARIO 
DESGASTE LABORAL 
 
Tabla 6. Cansancio Emocional 
 
 
 
 
 
 
 
           
Gráfico.7 Cansancio Emocional 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Es un mecanismo de defensa donde nuestro cuerpo combate anímica y 
físicamente al estrés  laboral y condiciones perjudiciales que se presentan en el desarrollo de 
nuestra vida laboral, donde la persona se vuelve más sensible producto del esfuerzo mental que 
hace al realizar sus funciones.   
 
En el gráfico se puede evidenciar que la mayoría de los funcionarios públicos de la Dirección de 
Talento Humano, presentan a través del cuestionario empleado que su cansancio emocional se 
encuentra en niveles bajos lo cual es una punto positivo que la población que trabaja aquí está en 
optimas condiciones y es un aporte al desarrollo organizacional. 
 
 
5%
6%
89%
CANSANCIO EMOCIONAL 
Alto 15 - 12 Medio 11 - 8 Bajo 7 - 0
Cansancio Emocional 
Dimensión Alto Moderado Bajo 
Puntaje 15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas 3 3 48 
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Tabla 7. Despersonalización 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 8. Despersonalización 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Es un proceso donde se presenta confusiones, desánimos y esto depende de 
la percepción de cómo vemos las cosas, se siente como perdido de una mismo, presenta cuadros de 
depresión y extrañes a la misma persona.  
 
Como se refleja en el gráfico la población investigada no presenta rangos de despersonalización, ya 
que presenta un nivel bajo del factor evaluado, y es positivo porque se encuentra que hay seguridad 
laboral para la empresa y ayuda a reafirmar la confianza en el trabajador y sus acciones dentro de 
su puesto de trabajo.   
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11%
85%
DESPERSONALIZACIÓN 
Alto 15 - 12 Medio 11 - 8 Bajo 7 - 0
Despersonalización 
Dimensión  Alto  Moderado  Bajo  
Puntaje  15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas  2 6 46 
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Tabla 8. Realización personal 
 
Realización personal 
Dimensión  Alto  Moderado  Bajo  
Puntaje  15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas  3 5 46 
 
Gráfico 9. Realización Personal 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: La realización personal es cuando una persona se siente que está 
avanzando profesional y personalmente dentro del medio que le rodea y donde el ser humano 
consigue ser y demostrar todo el  potencial que tiene en el desarrollo de sus funciones. 
 
Dentro de este factor las personas encuestadas manifiestan que su realización personal en el medio 
laboral es óptima porque en relación a las preguntas empleadas manifiestan que se sienten 
satisfechos con su realización personal. 
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Tabla 9  .Características de la Tarea 
 
Características de la tarea 
Dimensión Alto Moderado Bajo 
Puntaje 15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas 3 8 43 
 
Gráfico 10. Característica de la Tarea 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Es delimitar a los trabajadores funciones determinadas, teniendo en cuenta 
cuales son las actividades a ser desarrolladas, los objetivos y metas a alcanzarse con lo 
encomendado, y como se puede observar en el gráfico la mayoría de los funcionarios  considera 
que se determina de la tarea para cada puesto de trabajo por tal esto  nos indica que en la empresa 
las funciones si están siendo determinadas y cada uno sabe cuáles son sus funciones a cumplir y 
esto se debe a que existe un manual de funciones bien definido para el correcto desempeño de los 
empleados.   
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Alto 15 - 12 Medio 11 - 8 Bajo 7 - 0
42 
 
Tabla 10. Tedio 
 
Tedio 
Dimensión Alto Moderado Bajo 
Puntaje 15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas 2 5 47 
 
Gráfico 11. Tedio 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Actividades repetitivas es cuando una persona hace uno y muchas veces 
más las misma funciones en la jornada laboral, sin descanso y  a diario el resto de sus días, esto 
puede ser sistémico por el cargo lo cual es positivo si se sabe llevar la situación y negativo cuando 
mal gasta al individuo, lo acaba y emocional y físicamente se siente cansando de estas actividades 
es un signo negativo de ámbito laboral.  
 
En la representación del gráfico los funcionarios de la Dirección investigada consideran que existe 
un bajo nivel de tedio, por lo que el ambiente de trabajo y cansancio mental de los trabajadores no 
se ve desgastado y el trabajador se vuelve productivo en su puesto de trabajo.   
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Tabla 11. Problemas de Organización 
 
Problemas de Organización 
Dimensión  Alto  Moderado  Bajo  
Puntaje  15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas  3 6 45 
 
Gráfico 12. Problemas de Organización 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: El saber cómo se van a cumplir las funciones dentro de un día de trabajo es 
fundamental, ya que podemos distribuir nuestro tiempo de una manera óptima con resultados 
positivos y cumpliendo metas planteadas sin tener problemas ni retrasos en las mismas. 
 
Y una de esas funciones se cumple en la Dirección investigada, por lo que la mayoría de los 
trabajadores afirman que la organización dentro de este grupo de trabajo se encuentra en un nivel 
alto, reflejando el trabajo en equipo, planificación y la correcta optimización de los tiempos de  
trabajo.  
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Tabla 12. Consecuencias del Burnout 
 
Consecuencias del Burnout 
Dimensión  Alto  Moderado  Bajo  
Puntaje  15  -  12 11 - 8 7 - 3 
Número de 
 personas  3 4 47 
 
Gráfico 13. Consecuencias del Burnout 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: Las enfermedades y síntomas psicosomáticos se presentan por causas de 
estrés laboral en su mayoría, esta es un desencadenante como el estrés, sobre carga laboral, horarios 
excesivos de trabajo, la mala alimentación y esto es un factor totalmente negativo para las 
actividades laborales ya que es una pérdida de tiempo y producción ya que trabajadores enfermos 
es igual a baja producción.  
 
Pero en el grupo investigado podemos evidenciar que no presentan niveles altos de problemas 
psicosomáticos lo cual es positivo, ya que se desenvuelven un su mayoría con todo su potencial 
corporal y mental al máximo dentro de un nivel bajo de consecuencias. 
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CUADRO GENERAL 
DESGASTE LABORAL 
 
Tabla 13. Desgaste Laboral 
 
Nivel  
Alto 
(15 - 12)  
Moderado  
 (11 - 8)  
Bajo  
(7 - 3) 
Número  
promedio de  
personas  3 5 46 
 
Gráfico.14 Desgaste Laboral 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
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Gráfico.15 Desgaste Laboral 
 
 
Fuente: CUESTIONARIO INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (IPCO) 
Autor: Diana Carolina Salinas Morocho  
 
INTERPRETACIÓN: El Desgaste Laboral que presentan las personas en el medio laboral es 
fundamental para determinar el tipo de personal que se encuentra trabajando, las falencias que tiene 
la organización y lo que se debe mejorar con el tiempo, por lo cual es ahí la importancia de realizar 
estudios psicológicos de cómo se encuentran las personas en un determinado tiempo y de manera 
periódica. 
 
En la presente investigación puedo evidenciar con los datos obtenidos que los funcionarios de la 
Dirección de Talento Humano consideran que el desgaste laboral se encuentra en un nivel bajo y 
esto es positivo para la organización, ya que la Dirección que está a cargo del manejo del Talento 
Humano en su mayoría se encuentran en óptimas condiciones para desarrollar y buscar el personal 
propicio para que sea productivo el medio laboral y que la empresa cuente con personal motivado y 
eficiente en su puesto de trabajo.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
6% 9%
85%
DESGASTE LABORAL  
Alto
(15 - 12)
Moderado
 (11 - 8)
Bajo
(7 - 3)
47 
 
Comprobación de hipótesis 
 
Para realizar la comprobación de la hipótesis se utilizó la prueba r de Pearson.  
 
1. Planteamiento de la hipótesis 
 
H1:  
“El Clima Organizacional de la Dirección de Talento Humano influye al  Desgaste Laboral de 
los trabajadores de la Empresa Eléctrica Quito”  
 
Ho:  
El Clima Organizacional de la Dirección de Talento Humano NO influye al  Desgaste Laboral de 
los trabajadores de la Empresa Eléctrica Quito. 
 
Comprobación de la hipótesis 
Nivel de error con el 5% 
 
Cálculos: 
 
Tabla 14. Comprobación de Hipótesis 
 
  
DESGASTE 
LABORAL 
(X) 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
(Y) x*y x^2 y^2 
Alto-Favorable 3 41 123 9 1681 
Moderado-
Medianamente Fa. 5 9 45 25 81 
Bajo-Desfavorable 46 4 184 2116 16 
 TOTALES 54 54 352 2150 1778 
 
Fórmula: 
   
  



)2)^(*)(2^*(
*
22 yynxxn
yxxyn
r
 
 
)2^541778*3)(2^542150*3(
54*54352*3


r
 
 
)2418)(3534(
1860
r
 
 
8545212
1860
r
 
 
64.0
22.2923
1860


r
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Pearson es igual a -064 que nos dice es una correlación inversa negativa  considerable. 
 
 
 
 
 
Análisis de resultados 
 
Existe una correlación inversa por tener un grado de relación negativa equivalente a  menos 0,64 
esto nos indica que a mayor desgaste laboral existe menor nivel de clima organizacional y a mayor 
nivel positivo de clima organizacional existe menor desgaste laboral, lo cual demuestra que nuestra 
hipótesis H1 El Clima Organizacional de la Dirección de Talento Humano influye al  Desgaste 
Laboral de los trabajadores de la Empresa Eléctrica Quito es aceptada en esta investigación.   
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones  
 
La conclusión principal a la que se llega en el estudio es que, efectivamente existe una relación 
inversa entre el Clima Organizacional y el Desgaste Laboral de los funcionarios; en este caso al 
existir un positivo clima organizacional, los niveles de desgaste son muy bajos, lo cual resulta muy 
positivo para la productividad de la empresa. 
 
Además se puede prever que mientras el nivel del clima organizacional se muestre positivo y 
favorable en el lugar de trabajo los funcionarios no sufrirán mayor Desgaste Laboral, y esto sin 
importar el cargo, edad o actividades que realicen, ya que la motivación y buenas relaciones entre 
los compañeros es fundamental para optimizar los recursos considerándoles más capaces y 
productivos.   
 
En general se puede concluir que mientras el Clima Organizacional sea óptimo el desgaste laboral 
se ve en bajos niveles.  
 
1. Una vez terminada la investigación acerca de “El desgaste laboral de los empleados de la 
Empresa Eléctrica Quito, Dirección de Talento Humano y su diagnóstico de influencia en 
el clima organizacional” se determina que mediante los resultados obtenidos en referencia 
de Clima Organizacional y Desgaste Laboral, concluyendo que la hipótesis fue 
comprobada que el Clima Organizacional si influye en el desgaste laboral de los 
trabajadores. 
 
2. En referencia al clima organizacional que se maneja en la Dirección de Talento Humano  
de la Empresa Eléctrica Quito, después de la presente investigación el nivel se encuentra 
dentro de favorable lo cual demuestra que existe un liderazgo, comunicación 
organizacional y demás factores entre rangos positivos y los trabajadores se encuentran 
motivados, demostrando que intrínsecamente las relaciones de trabajo son óptimas para su 
desarrollo, además que se refleja el alto grado de satisfacción laboral y no hay presencia de 
desgaste entre este grupo de funcionarios.   
 
3. El desgaste laboral entre los trabajadores influye de manera directa en la productividad de 
una empresa, pero dentro de esta investigación se determina que existe un nivel bajo de 
desgaste laboral y en un grupo reducido de personas lo cual, lo cual demuestra que las 
funciones, organización, la realización personal y más factores investigados son positivos 
en el medio laboral contribuyendo al desarrollo y progreso del grupo de trabajo.   
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Recomendaciones  
 
1. Después de esta investigación se demostró que existe un favorable clima organizacional 
por lo que se recomienda a la Dirección de Talento Humano y sobre todo a su líder que se 
encuentra al frente del mismo, que continúe con ese liderazgo óptimo, lo que hace los 
trabajadores se sienta satisfechos en sus puestos de trabajo y funciones que realizan 
ayudando a la contribución y desarrollo institucional.  
 
2. Realizar con todo el personal de la dirección actividades conjuntas para poder mejorar los 
niveles de desgaste bajo que existe en cierto grupo de trabajadores de la dirección, y como 
estrategia para fortalecer aptitudes en los trabajadores la capacitación es fundamental y se 
debería implementar temas como relación a control de emociones e inteligencia emocional 
para poder mejorar situaciones que van más allá de lo laboral y se vuelve problemas 
interpersonales. 
 
3. Es recomendable que la empresa Eléctrica Quito, realice este tipo de trabajo diagnóstico en 
todas sus unidades administrativas y operativas, para emprender en mejoras que optimicen 
la productividad y desarrollo de su talento humano y por ende de la empresa íntegramente.  
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ANEXOS 
 
Anexo A. Plan Aprobado 
 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
 
CARRERA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
 
 
 
 Línea de Investigación: 
 
Impacto de los nuevos modelos de gestión administrativa y manejo del talento humano. 
 
 Nombre del estudiante: DIANA SALINAS 
 
 Nombre del Supervisor: DR. JORGE HERRÁN 
 
 Año lectivo: 2012- 2013 
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1. TÍTULO  
“EL DESGASTE LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA 
ELÉCTRICA QUITO, DIRECCIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU 
DIAGNÓSTICO DE INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Evidentemente las empresas en la actualidad tienen varios problemas, a los cuales deben hacer 
frente, pero sin lugar a dudas el problema del Clima Organizacional determina la forma en que un 
individuo percibe su trabajo, su desempeño, productividad y satisfacción, por lo cual, el no realizar 
un estudio acerca del clima organizacional y del desgaste laboral existente traerá consecuencias 
negativas en la rentabilidad generando pérdidas cuantificables económicas, además un clima de 
trabajo negativo en el cual van a verse afectados los trabajadores presentando problemas tanto 
interpersonales como emocionales, ya que  las personas que no se sienten a gusto con su medio 
laboral no rinde lo suficiente y son una parte negativa para la organización,  reflejando 
conformismo generalizado y dando como consecuencia el desgaste de recursos innecesarios. 
 
Esta investigación es factible en cuanto a que cuento con todos los recursos tanto humanos, 
materiales y financieros para la investigación y el tiempo necesario para desarrollar este estudio.  
 
La importancia de la presente investigación es de tener conocimiento acerca del clima 
organizacional y la influencia que este ejerce, el desgaste profesional sobre el comportamiento de 
los trabajadores y la implicación personal en la tarea que se realiza. Esta disminución relevante 
puede ocurrir en todos los ámbitos de la acción de la persona, que pueden incidir negativamente 
sobre la percepción que tienen las personas sobre la calidad de trabajo y el grado de desgaste 
laboral existente en los trabajadores, además como afecta tanto productiva y emocionalmente a los 
trabajadores de la Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito.  
 
El estudio de Clima Organizacional es una fuente de información importante para alimentar los 
planes operativos de las gerencias, y realizar una mejor gestión de personal por tal razón de esta 
manera podré demostrar que una persona que no está contenta en el medio y el puesto de trabajo no 
puede entregar lo mejor de sí mismo, eso repercute directamente en la empresa y en muchos 
aspectos tanto económicos, productivos, hasta puede llegar a ser externo y dar una mala imagen a 
la empresa acerca de la manera en como esta se maneja y sería un factor totalmente desfavorable. 
 
Esta investigación estará encargada de aplicar los respectivos administradores de la Empresa 
Eléctrica Quito, además personal calificado que los directivos de la entidad misma designen a 
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utilizar esta investigación de forma positiva para el mejoramiento del Clima Organizacional en 
personal que presente grados de desgaste laboral en la institución.  
 
La utilidad de la presente investigación es de fortalecer a la Psicología Industrial como ciencia y 
como esta es fundamental  para el mejoramiento productivo de las organizaciones, ya que a través 
de un estudio profundo de  las carencias  organizacionales se puede dar soluciones a los problemas 
más allá de los económicos, estos son los emocionales, psíquicos que presenta cada persona.  
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1 Formulación del problema 
Existe Desgaste Laboral en los empleados de la Dirección de Talento Humano de la Empresa 
Eléctrica Quito y este influiría en el Clima Organizacional de los trabajadores 
 
3.2 Preguntas    
¿Qué nivel de Clima Organizacional manejan los empleados de la Dirección de Talento Humano de 
la Empresa Eléctrica Quito?  
 
¿Qué nivel de Desgaste Laboral existe en empleados de la Dirección de Talento Humano de la 
Empresa Eléctrica Quito?   
 
3.3 OBJETIVOS 
Establecer  si existe Desgaste Laboral en los empleados de la Dirección de Talento Humano de la 
Empresa Eléctrica Quito y si este influye en el  Clima Organizacional del mismo.  
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Determinar el nivel de Clima Organizacional que manejan los empleados de la Dirección 
de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito. 
 
 Identificar si existe Desgaste Laboral de los empleados de la Dirección de Talento Humano 
de la Empresa Eléctrica Quito y el nivel de desgate si existiera.  
 
 Establecer la posible relación entre el desgaste laboral y el clima organizacional de los 
funcionarios. 
 
3.3 DELIMITACIÓN ESPACIO TEMPORAL 
Se realizará la presente investigación en las instalaciones de la Empresa Eléctrica Quito en la  
Dirección de Talento Humano,  durante el año lectivo 2012 - 2013.  
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4.- MARCO TEÓRICO 
4.1 Posicionamiento teórico 
La presente investigación se fundamentará en la “Teoría de las Relaciones humanas de Elton Mayo 
y Kurt Lewin”.   
 
Teoría de George Eltón Mayo habla acerca de la necesidad de humanizar y democratizar la 
administración organizacional, está en  oposición a la teoría clásica de la administración. Su interés 
primordial es estudiar, en el trabajador, los efectos psicológicos que podían producir las 
condiciones físicas del trabajo en relación con la producción. Demostró que no existe cooperación 
del trabajador en los proyectos, si éstos no son escuchados, ni considerados por parte de sus 
superiores, es difícil y en ocasiones casi imposible llegar a los objetivos fijados, además se crea la 
necesidad de corregir la fuerte tendencia de la deshumanización del trabajo, aparecida con la 
aplicación de métodos rigurosos, científicos y precisos, a los cuales los trabajadores debían 
someterse forzosamente. De ésta manera poco a poco se libera de esos conceptos rígidos y 
mecánicos de la antigua teoría (clásica), y se adecua a nuevos patrones de vida, las relaciones 
humanas se convierten en un movimiento típicamente norteamericano, todo ello enfocado a una 
democratización de conceptos administrativos más fuertes.   
 
El Nivel de Producción Depende de la Integración Social  
Se constató que el nivel de producción no está determinado por la capacidad física o fisiológica del 
trabajador (como afirmaba la Teoría Clásica), sino por las normas sociales o las expectativas que lo 
rodean. Es su capacidad social la que establece su nivel de competencia y de eficiencia, y no su 
capacidad de ejecutar correctamente movimientos eficientes en un tiempo previamente establecido. 
Cuanto más integrado socialmente está en el grupo de trabajo mayor será la disposición de 
producir. Si el trabajador reúne excelentes condiciones físicas y fisiológicas para el trabajo y no 
está integrado socialmente, la desadaptación social se reflejará en su eficiencia. 
 
El Comportamiento Social de los Trabajadores  
El experimento de Hawthorne permitió comprobar que el comportamiento del individuo se apoya 
por completo en el grupo. En general los trabajadores no actúan ni reaccionan aisladamente como 
individuo, sino como miembros del grupo. En el experimento, los individuos no podían establecer 
por si mismos su cuota de producción, sino que debían dejar que las estableciera e impusiera el 
grupo. Ante cualquier transgresión de las normas grupales, el individuo recibía castigos social eso 
morales de sus compañeros para que se ajustara a los estándares del grupo. La Teoría Clásica no 
llegó a percibir que el comportamiento de los empleados está bastante influenciado por las normas 
y los valores de los grupos sociales en que participan. Kurt Lewin verificó posteriormente que el 
individuo se resistirá al cambio para no apartarse de los parámetros del grupo, en tanto estos 
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permanezcan inmodificables. Debido a que el poder del grupo para provocar cambios en el 
comportamiento individual es muy grande, la administración no puede tratar a los trabajadores 
individualmente, como si fueran átomos aislados, sino como miembros de grupos de trabajo, sujeto 
a las influencias sociales de estos grupos. Los trabajadores no reaccionan como individuos aislados 
frente a la administración, a sus decisiones, normas, recompensas y castigos, sino como miembros 
de grupos sociales cuyas actitudes se hallan influenciadas por código de conducta grupal.  
 
La teoría del Control Social sobre el Comportamiento.  
La amistad y los grupos sociales de los trabajadores poseen significado trascendental para la 
organización y, por tanto, deben ser considerados aspectos importantes en la Teoría de la 
Administración. La Teoría de las Relaciones Humanas contrapone el Comportamiento Social del 
trabajador al Comportamiento Mecánico propuesto por la Teoría Clásica, basado en la concepción 
atomística del hombre. 
Teoría de campo de Kurt Lewin, este fundador de la psicología social moderna pretende explicar la 
conducta a partir de los hechos presentes configurados en un espacio vital o ambiente subjetivo tal 
como cada persona se lo representa en su mapa mental. 
 
Destaca la idea de equilibrio de Gestalt y la existencia de un juego de fuerzas permanentes entre  
necesidades, motivaciones y recursos para satisfacerlo. 
 
Los principales atributos de la teoría del campo son: 
Enfoque Dinámico: siempre que hay una necesidad o una intención, hay un sistema de tensión, 
tensión que desaparece cuando se satisface la necesidad o la intención. 
Método constructivo: representación de un caso individual con el auxilio de unos pocos 
"elementos" de construcción. 
 
Enfoque psicológico 
Análisis inicial de la situación global: un grupo es un todo dinámico interdependiente, donde la 
modificación de una parte modifica al resto. En los grupos hay una tendencia a la cohesión que se 
opone a las también existentes fuentes de desintegración. 
 
El efecto del pasado sobre la conducta puede ser solo en directo, el campo psicológico pasado es 
uno de los orígenes del campo presente y éste influye en la conducta. Unir ésta con el campo 
pasado presupone que se conozca suficientemente cómo ha cambiado el campo en aquel momento 
el hecho pasado y si en el interior otros hechos han modificado el campo nuevamente o no. 
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La Teoría del campo, afirma que las variaciones individuales del comportamiento humano con 
relación a la norma son condicionadas por la tensión entre las percepciones que el individuo tiene 
de sí mismo y del ambiente psicológico en el que se sitúa, el espacio vital. 
 
La Teoría del campo de Lewin afirma que es imposible conocer el conocimiento humano fuera de 
su entorno, de su ambiente. La conducta ha de entenderse como una constelación de variables 
independientes, las cuales formarían el campo dinámico. 
 
El campo psicológico es, pues, un asiento de fuerzas y tensiones que se forman, se modifican y se 
reequilibran continuamente. Un hombre dinámico (por ejemplo, el líder de un grupo) puede, con 
sus propias fuerzas, reorganizar las influencias sociales de su campo psicológico. Otros hombres, 
más pasivos, pueden evidenciar tendencias adaptativas a las tensiones, en diversas modalidades 
(positivas o negativas) tales como el aprendizaje, la adaptación y la frustración. 
 
Otra noción importante de Kurt Lewin de indudable interés sociológico y politológico (ciencia que 
estudia "El Poder" ejercido en un colectivo humano), es la noción de nivel de aspiración, o sea la 
posición futura que un hombre se siente capaz de alcanzar cuando va a emprender una nueva 
actividad. Resultan muy interesantes sus observaciones sobre las modificaciones que sufren esas 
aspiraciones sobre la marcha, a medida que se experimentan triunfos y fracasos, según las diversas 
configuraciones psicológicas. 
 
El dinamismo psíquico busca el equilibrio, la reducción de tensiones. Las tensiones incitan a abrir 
vías a través de las regiones, hacia objetivos determinados. El logro de un objetivo produce 
equilibrio. Si el objetivo no se alcanza, el desequilibrio persiste hasta que aparece otra tensión, que 
abra otro curso de acción. Esos objetivos pueden ser perseguidos de manera realista o irreal. Los 
esfuerzos frustrados pueden llevar a las personas a hundirse en la depresión o a huir hacia lo 
fantástico, en un desplazamiento psíquico "sustitutivo" o "imaginario". 
 
4.2 Plan analítico: 
CLIMA ORGANIZACIONAL  
1. DEFINICIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL  
2. ORIGEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL   
3. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  
4 ASPECTOS SUBJETIVOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 4.1LIDERAZGO 
  4.1.1 TIPOS DE LÍDERES  
 4.2 COMUNICACIÓN 
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 4.3 RELACIÓN CON LOS COMPAÑEROS  
 4.4 TRABAJO EN EQUIPO  
 4.4.1 TIPOS DE EQUIPOS DE TRABAJO  
 4.5 ASIGNACIÓN DE FUNCIONES  
 
DESGASTE LABORAL  
1.  DEFINICIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
2.  ORIGEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  
3. CARACTERÍSTICAS DEL DESGASTE LABORAL  
4. ASPECTOS SUBJETIVOS DEL DESGASTE LABORAL  
4.1 ACTIVIDADES REPETITIVAS  
4.2 AGOTAMIENTO EMOCIONAL 
4.3 DESPERSONALIZACIÓN  
4.4 SÍNTOMAS PSICOSOMÁTICOS  
4.5 SOBRECARGA LABORAL 
 4.6 HORARIOS EXCESIVOS 
 
4.3 Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
(Vega, 2010, págs. 114-115) 
(Buenas Tareas , 2010) 
(Zornoza.L) 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Esta  investigación es de tipo cualitativo, porqué a través de esta se obtendrán   datos descriptivos, 
es decir información a través de las propias palabras de las personas, tanto de forma oral como 
escrita, además de la conducta observable que se refleje en el medio laboral en que se van a 
desenvolver los empleados de área. Adicional voy a utilizar técnicas como cuestionarios que 
producen datos susceptibles de análisis estadístico. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 Correlacional 
La presente investigación será de tipo correlacional, ya que voy a relacionar al Desgaste Laboral 
con el Clima Organizacional, así poder determinar la influencia de estos en el rendimiento y 
productividad de los empleados de la  Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica 
Quito.   
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7. FORMULACIÓN DE  HIPÓTESIS 
7.1. Planteamiento de hipótesis 
 “El desgaste laboral influye en el clima organizacional de los funcionarios de la Dirección de 
Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito” 
 
7.2 Identificación de variables 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE  INDICADORES  
MEDIDAS DE 
APROBACIÓN  INSTRUMENTOS  
Desgaste Laboral   
Cansancio Emocional  
 
Despersonalización 
  
Realización personal  
 
Características de la  
tarea 
 
Tedio 
 
Organización  
 
Consecuencias del Burnout 
Comunicación  
12 -15 ALTO 
 
 
8 -11 MODERADO 
 
 
   3 -7 BAJO 
CUESTIONARIO 
BREVE DE 
“BURNOUT” (CBB) 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE  INDICADORES  
MEDIDAS DE 
APROBACIÓN  INSTRUMENTOS  
Clima  Laboral  
 
 
Comunicación 
 
25-48 ALTO  
13-24 MEDIO  
0-12 BAJO 
 
Dimensión 
95-188  
FAVORABLE  
48-94  
MEDIANAMENTE   
FAVORABLE  
0-47 
DESFAVORABLE 
 
CUESTIONARIO  
INVENTARIO 
PSICOLÓGICO DE 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
(IPCO) 
 
Liderazgo 
 
 
Motivación 
 
Satisfacción  
laboral 
  
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1. Diseño Cuantitativo (No experimental) ya que como investigador me limitare a describir, 
analizar, comparar objetos o situaciones que se presten sin intervenir en la misma, es decir, no se 
controlara de forma directa la unidad de observación de la población y los factores a que esta se 
expone. 
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9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1  Población y muestra  
La población es de 54 personas que trabajan en la  Dirección de Talento Humano donde se va a 
realizar la presente investigación en el período 2012- 2013.  
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito, funcionarios públicos, y  que están 
en estrecha relación con lo no experimental.  
        
9.1.2.  Diseño de la muestra 
No Probabilística: Ya que en este tipo de muestreo se seleccionara a individuos que se presume de 
antemano tienen un conocimiento del tema de estudio, por lo tanto, considero que la información 
aportada por esas personas es vital, fundamental y reflejara la situación de los demás empleados de 
la misma organización.  
 
 9.1.3 Tamaño de la muestra 
De la Empresa Eléctrica Quito voy a tomar de muestra de estudio a la Dirección de Talento 
Humano que está conformado por 54 personas en su totalidad para la presente investigación. 
 
10. MÉTODOS , TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
Métodos  
 Deductivo: Este método se utilizó a lo largo de la investigación, ya que es el método 
principal por la aplicación de encuestas acerca del Clima Organizacional y Desgaste 
Laboral  de donde se obtuvo los datos para realizar la presente investigación.  
 
 Estadístico: Una vez realizado e implementado los cuestionarios se realizó la recopilación 
de los datos los cuales se obtuvo de la Dirección de Talento Humano de la Empresa 
Eléctrica Quito, y se procedió a la interpretación de estos datos, a través de cuadros 
estadísticos de manera gráfica para poder evidenciar y visualizar los datos obtenidos.   
 
Técnicas 
 Cuestionario: Se utilizará cuestionarios para determinar el nivel de Clima Organizacional 
y Desgaste laboral existente en la Dirección de Talento Humano. 
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Instrumentos 
 Cuestionario: Para poder medir cuantitativamente el nivel de de Clima Organizacional y 
Desgaste laboral existente en la Dirección de Talento Humano. 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
Fase 1. Diagnóstico del Clima Organizacional y Determinación del nivel de Desgaste Laboral 
existente.   
 
Fase 2. Información y difusión acerca del tema y objetivos 
Fase 3. Preparación de los instrumentos de medición 
Fase 4. Aplicación  de los instrumentos de evaluación  
 Todos los 54 miembros de la Dirección de Talento Humano están involucrados, por lo cual se 
involucra al tota de la población en esta investigación.  
Fase 5.  Elaboración de cuadros estadísticos  
Fase 6. Elaboración del informe final  
 
12.  PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
A través de la presente investigación se espera identificar el nivel de Clima Organizacional  
existente en la Dirección de Talento Humano de la Empresa Eléctrica Quito, y si este influye en el 
Desgaste Laboral de los funcionarios; además detectar cuáles son los principales factores que 
pueden presentar problemas respeto a desgaste.  
 
Al final de la investigación se dará las respectivas conclusiones y recomendaciones a cerca del 
tema de investigación.  
 
13. RESPONSABLES 
 Diana Salinas  Estudiante 
 Dr. Jorge Herrán Supervisor  
 
14. RECURSOS 
14.1. Recursos Materiales 
Hojas  
Materiales de escritorio 
Computador  
Impresiones 
Copias  
Internet  
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Transporte 
Folders 
 
14.2. Recursos Económicos 
 Hojas         $  15.00 
Materiales de escritorio      $  20.00 
Computador        $100.00 
Impresiones       $200.00 
Copias         $100.00 
Internet        $  50.00 
Transporte       $100.00 
        $ 585.00 
14.3 Recursos tecnológicos 
Computador        $100.00 
Impresora        $200.00  
Internet          $ 50.00  
Proyector          $ 15.00 
Copiadora         $ 50.00 
         $415.00  
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
Fechas / Actividades Oct Nov Dic Ene Febr. Mar Abr Mayo Jun Jul Agos Sept Oct 
Elaboración y aprobación del proyecto                            
Desarrollo de marco teórico                           
1° Fase de Investigación  Diagnóstico del 
Clima Organizacional y Determinar el nivel 
de Desgaste Laboral                           
2° Fase Información y difusión acerca del 
tema y objetivos                           
3° Fase Preparación de los instrumentos de 
medición                           
4° Fase Aplicación  de los instrumentos de 
evaluación                           
5° Fase Diagnóstico final                            
Comprobación de Hipótesis                           
Conclusiones y Recomendaciones                           
Elaboración y presentación del informe final                            
65 
 
16.- BIBLIOGRAFÍA  
 
Chiang Vega M., Martín M.J., Núñez A., (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. Barcelona: (2° Ed) Editorial Rialp  
 
Clay, H y Wakeley, J, (1997, 1998). Psicología de la conducta industrial. México: Editorial 
MacGraw 
 
Brunet L, (1999). El Clima de Trabajo en las Organizaciones: Definiciones, diagnóstico y 
consecuencias. México: Editorial Trillas. 
 
Chiavenato Idalberto, (Noviembre de 1999) Administración de Recursos Humanos (5° Edición). 
México: Editorial Mc Graw Hill 
 
Bonache J. y Cabrera  A. (2006) Dirección de Personas, Evidencias y Perspectivas para el siglo 
XXI, España: Editorial FT Prentice Hall, Financial Times Pearson Educación S.A.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
66 
 
Anexo B. Glosario técnico  
 
 
Atomística:  
 
Dinamismo psíquico: 
 
Eficaz:  
Que produce el efecto esperado, que va bien para una cosa.  
 
Eficiente:  
Que realiza o cumple un trabajo o función a la perfección.  
 
Enfoque dinámico: 
 
Transgresión:  
Violación de un precepto, de una ley o un estatuto.  
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Anexo C. Cuestionarios y baremos  
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